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Tämä tutkimus käsittelee työntekijöiden aloitetoimintaa yhteisluomisen näkökulmasta. 
Tutkimuksessa tuodaan yhteisluomisen käsite aloitetoiminnan kontekstiin, sekä 
tarkastellaan tämän ilmiön tuomia mahdollisuuksia ja haasteita. Yhteisluomisen 
prosessissa syntyy luova kollektiivi, jossa useamman ihmisen tuoma luova työpanos 
vaikuttaa positiivisesti aloitteen innovatiivisuuteen.  
 
Tutkimuksen fokuksessa on organisaatiokulttuuri ja sen vaikutus aloitteiden 
yhteisluomiseen. Tätä tarkastellaan kirjallisuudesta muodostetun mallin avulla, joka 
käsittelee luovuutta ja innovatiivisuutta edistävää organisaatiokulttuuria. Tutkimus 
suoritettiin tapaustutkimuksena Valmet Automotiven Uudenkaupungin tehtaalla. 
Tutkimuksen empiirisessä osiossa haastateltiin yhteensä neljää henkilöä organisaation eri 
tasoilta. Lisäksi kerättiin sekundaarista aineistoa. Aineisto analysoitiin laadullisen 
sisällönanalyysin avulla.  
 
Aloitetoiminnassa tapahtuva yhteisluominen poikkeaa totutusta yhteisluomisen käsitteestä, 
jossa yritys luo arvoa yhdessä asiakkaan kanssa. Sen sijaan osapuolina voi olla keitä 
tahansa, kunhan vähintään yksi osapuolista kuuluu yrityksen aloitetoiminnan piiriin. 
Tutkimus osoittaa, että luovuutta ja innovatiivisuutta edistävän organisaatiokulttuurin 
malli toimii kohdeyrityksessä pääosin aloitteiden yhteisluomista tukevana. Haastaviksi 
tekijöiksi todettiin innovointiin käytettävä aika ja vapaus omien ratkaisujen tekemiseen.  
 
Tutkimuksen tuloksissa havaittiin organisaatiokulttuurin tekijöitä, jotka erityisesti tukevat 
aloitteiden yhteisluomista ja luovien kollektiivien muodostumista. Näitä ovat: avoin 
kommunikaatio, sosiaalinen vuorovaikutus ja tiimityö. Aloitteiden yhteisluomisessa 
muodostuva luova kollektiivi laajentaa akateemisen keskustelun näkökulmia 
ryhmäaloitteista ja aloitetta tekevän ryhmän monipuolisuudesta. Aloitetoiminta on tärkeä 
keino tuotannon kehittämiseen autoteollisuudessa ja yhteisluominen lisää aloitteiden 
innovaatioarvoa. Aloitteiden yhteisluominen ja tätä tukeva organisaatiokulttuuri 
vaikuttavat positiivisesti yrityksen innovatiivisuuteen. 
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1 JOHDANTO 
1.1 Tutkimuksen aihe, tausta ja näkökulma 
Tämä tutkielma käsittelee aloitetoimintaa yhteisluomisen käsitteen kautta. Tutkimuksen 
tavoitteena on tuoda yhteisluomisen käsite aloitetoiminnan kontekstiin ja selvittää 
organisaatiokulttuurin vaikutusta aloitetoiminnalle sekä erityisesti aloitteiden 
yhteisluomiselle. Muodostan ensin kattavan kuvauksen kohdeyrityksen aloitetoiminnasta 
ja selvitän mitä yhteisluominen on kohdeyrityksen tapauksessa. Tämän jälkeen avaan 
erityisesti niitä organisaatiokulttuurin tekijöitä, jotka tukevat tai rajoittavat aloitetoimintaa 
ja aloitteiden yhteisluomista. Lisäksi arvioin kuinka aloitteiden yhteisluominen ja 
aloitetoiminta vaikuttavat kohdeyrityksen innovatiivisuuteen. 
Aloitetoimintaa ja aloitejärjestelmiä on tutkittu paljon ja aloitetoiminnan hyödyt ovat 
laajasti todennettu. Kirjallisuudessa esim. Tonnessen (2005) kuvaa työntekijöiden 
osallistamisen tärkeyttä kestävälle innovaatiotoiminnalle, jossa yrityksen innovatiivisuutta 
voidaan lisätä hyödyntämällä työntekijöiden osallistamista laajemmin. Aloitetoiminta on 
eräs keino osallistaa työntekijöitä organisaation kehittämiseen. Keskeistä on 
innovatiivisuuden vaaliminen, jossa aloitetoiminnan kautta voidaan hyödyntää 
työntekijöiden innovatiivista käytöstä (Buech, Michel ja Sonntag 2010; Marksberry, 
Church ja Schimdt, 2014).  Aloitetoiminnan tuomien muutosten avulla voidaan saavuttaa 
myös merkittäviä kustannussäästöjä (Buech, ym, 2010; Lasrado ja Arif, 2014). Lisäksi 
työntekijät hyötyvät yrityksen aloitetoiminnasta muutenkin kuin aloitepalkkioiden kautta. 
Työntekijät haluavat että heidät otetaan vakavasti työyhteisönsä jäseninä, ja tätä roolia 
organisaatiossa voidaan vahvistaa toteuttamalla työntekijän tekemä aloite käytännössä 
(Marksberry, ym. 2014; Kesting ja Ulhøi 2010). Kustannussäästöillä ja työhyvinvoinnin 
kasvulla on epäsuora positiivinen vaikutus yrityksen innovatiivisuuteen. Kun esimerkiksi 
jokin prosessi voidaan toteuttaa yhtä tehokkaasti pienemmillä resursseilla, syntyy säästöjä, 
jotka voidaan käyttää esimerkiksi tutkimus- ja tuotekehitystyöhön. Alasoinin (2010) 
mukaan työyhteisössä tapahtuva muutos on jatkuvaa ja osallistamalla työntekijät 
innovointiin aloitetoiminnan kautta voidaan lisätä muutosprosessin mielekkyyttä. 
Työhyvinvointi kasvaa, koska työntekijöiden osallistamisella lisätään yksilön ymmärrystä 
  5 
 
organisaatiosta, lisätään yksilön hallinnan tunnetta ja helpotetaan merkityksellisyyden 
löytymistä omasta työstä. (Alasoini, 2010.) Työhyvinvointia käsitellään kirjallisuudessa 
työtä tukevana tekijänä, joka myös lisää työntekijöiden luovuutta, ja on täten omalta 
osaltaan tukemassa aloitteellisuutta ja innovatiivisuutta (Lasrado ja Arif, 2014). 
Työntekijöiden innovaatiokykyä hyödyntämällä organisaatiot voivat lisätä 
innovatiivisuuttaan (de Jong ja Den Hartog, 2007). Tämän väitteen pohjalta arvioin 
kohdeyritykseni aloitetoiminnan roolia innovaatiotoiminnassa, ja lisäksi sitä miten 
aloitetoiminta ja siellä tapahtuva aloitteiden yhteisluominen lisäävät kohdeyrityksen 
innovatiivisuutta. Hult, Hurley ja Knight (2004) määrittelevät innovatiivisuuden yrityksen 
kapasiteetiksi uusien innovaatioiden tuottamiseen, eli kuinka paljon yritys pystyy tuomaan 
toimintaansa uusia prosesseja, tuotteita ja ideoita. Yrityksen innovatiivisuus voidaan täten 
määritellä kaiken yrityksessä tapahtuvan innovatiivisen toiminnan summaksi. Vaikka 
innovatiivisuutta on vaikea mitata käsitteen moniulotteisen luonteen vuoksi, niin 
työntekijöiden aloitteellisuudesta kumpuava innovatiivisuus ja sen tuoma kehitys 
prosesseihin, tuotteisiin ja työskentelytapoihin, voidaan nähdä koko yrityksen 
innovatiivisuutta parantavana toimintana. 
Aloitteiden yhteisluominen asettaa organisaatiolle ja sen aloitetoiminnalle joitakin 
lisävaatimuksia. Huomioin myös organisaatiokulttuurin roolin ja vaikutuksen 
aloitteellisuuteen ja aloitteiden yhteisluomiseen. Tarkoitus on rakentaa kattava kuvaus 
aloitetoiminnasta, huomioiden erityisesti ne organisaatiokulttuurin tekijät, jotka 
vaikuttavat prosessiin silloin kun aloitteentekijöitä on enemmän kuin yksi henkilö. Kun 
nämä erityistekijät tiedostetaan ja huomioidaan, yhteisluotujen aloitteiden tukeminen 
helpottuu. Käsittelen näitä tekijöitä yksitellen kirjallisuuskatsauksessa. 
Organisaatiokulttuuri on käsitteenä todella laaja ja sen kokonaisvaltainen käsitteleminen ei 
ole mahdollista tämän tutkimuksen puitteissa. Siksi käsittelen organisaatiokulttuurista 
erityisesti Martins ja Terblanchen (2003) mallin mukaisia tekijöitä, joiden avulla yritys voi 
rakentaa luovuutta ja innovatiivisuutta edistävää organisaatiokulttuuria ja tätä kautta 
tehostaa työntekijöiden aloitteellisuutta ja aloitteiden yhteisluomista. Mielenkiintoista on 
myös se, millainen organisaatiokulttuuri rajoittaa aloitteiden yhteisluomista. 
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Aloitetoimintaa tukevaa organisaatiokulttuuria ja aloitetoiminnan merkitystä yrityksen 
innovatiivisuudelle on hyödyllistä tutkia, jotta yritykset ymmärtävät tämän voimavaran 
merkityksen ja osaavat hyödyntää sitä paremmin. Lisäksi yritykset pystyvät rakentamaan 
aiheen tutkimuksen kautta hedelmällisemmän organisaatiokulttuurin työntekijöiden 
aloitetoiminnan kannalta. Tässä tutkielmassa tutkin aloitetoimintaa erityisesti aloitteiden 
yhteisluomisen näkökulmasta, koska uusien näkökulmien avulla yritys pystyy 
mahdollisesti jatkossa organisoimaan aloitetoimintaansa entistä tehokkaammin ja näin 
tukemaan työntekijöidensä aloitteellisuutta paremmin.  
Tutkielman empiirisessä osiossa tutkin Valmet Automotiven Uudenkaupungin autotehtaan 
aloitetoimintaa. Kohdeyrityksen aloitetoiminnasta oli ensin kirjoitettava kattava kuvaus, 
jotta pystyin selvittämään, mitä aloitteiden yhteisluominen tarkoittaa, sekä mitä 
mahdollisuuksia ja haasteita yhteisluomiselle on tämän yrityksen tapauksessa. 
Kuvauksessa käyn läpi kohdeyrityksen aloiteprosessit, jotta pystyn arvioimaan mahdollisia 
kehityskohteita aloitteiden yhteisluomisen kannalta. Oman haasteensa aloitetoiminnan 
kuvaukseen toi se, että autoteollisuudessa hyödynnetään toimintamalleja kuten continuous 
improvement (suom. jatkuva parantaminen) ja Lean ajattelu, jotka sivuavat paljolti 
aloitetoimintaa tai ovat jopa osa sitä. Empiirinen aineisto kerättiin haastattelemalla 
yhteensä neljää henkilöä. Lisäksi hyödynsin myös muuta empiiristä aineistoa, kuten 
uutisartikkeleita, yrityksen sisäistä koulutusmateriaalia ja dokumentaatiota, sekä Valmet 
Automotiven internet- ja Facebook sivuja. Haastattelut aloitin aloitetoimikunnan 
puheenjohtajasta, jotta pystyin muodostamaan kohdeyrityksen aloitetoiminnasta kattavan 
yleiskuvan. Toinen haastattelu suoritettiin ryhmähaastatteluna, jonka pääpaino oli 
ylemmän toimihenkilön haastattelussa, mutta aloitetoimikunnan puheenjohtaja oli myös 
mukana tuoden oman panoksensa keskusteluun. Tämän haastattelun tarkoituksena oli 
saada ymmärrystä aloitetoiminnan merkityksestä innovatiivisuudelle ja syventää 
ymmärrystä kohdeyrityksen organisaatiokulttuurista aloitetoiminnan kannalta. Yrityksen 
työntekijöiden haastatteluiden tarkoitus oli selvittää miten työntekijät kokevat 
kohdeyrityksen aloitetoiminnan ja aloitteiden yhteisluomisen eri organisaatiokulttuurin 
elementtien kautta. Näitä asioita analysoimalla arvioin aloitteiden yhteisluomisen 
merkitystä Valmet Automotiven innovatiivisuudelle.  Työntekijöiden haastatteluilla on 
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tarkoitus nostaa esiin keskustelua aloitetoiminnan kehityskohteista tai mahdollisista 
epäkohdista, mikä omalta osaltaan tukee aloitetoiminnan kehittämistä yhteisluomiselle 
paremmin soveltuvaksi. 
1.2 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymykset 
Tutkimuksen tavoitteena on tuoda yhteisluomisen käsite aloitetoiminnan kontekstiin ja 
selvittää mitä aloitteiden yhteisluominen on. Tutkimukseni tarkoitus on lisäksi kuvata, 
miten organisaatiokulttuurin elementit vaikuttavat aloitetoimintaan ja aloitteiden 
yhteisluomiseen. Arvioin myös aloitetoiminnan ja aloitteiden yhteisluomisen roolia 
yrityksen innovatiivisuudelle. Tämän pohjalta laadin yhden päätutkimuskysymyksen ja 
kolme alakysymystä: 
Mitä aloitteiden yhteisluominen on ja miten organisaatiokulttuuri edistää ja rajoittaa 
tätä ilmiötä? 
Minkälainen organisaatiokulttuuri tukee aloitetoimintaa ja aloitteiden yhteisluomista? 
Miten kohdeyrityksen aloitetoiminta on organisoitu ja mikä on aloitetoiminnan merkitys 
innovatiivisuudelle?  
Mitkä ovat aloitteiden yhteisluomisen mahdollisuudet ja haasteet kohdeyrityksessä? 
Päätutkimuskysymykseen vastaan kerätyn aineiston analyysin ja kirjallisuuskatsauksessa 
luodun synteesin välisellä reflektoinnilla. Alakysymysten avulla pilkon 
päätutkimuskysymyksen pienempiin osiin ja tuon keskeisille käsitteille merkityksen 
kohdeyrityksen kontekstissa. Lisäksi yksi alakysymyksistä avaa aloitetoiminnan ja 
aloitteiden yhteisluomisen merkitystä Valmet Automotiven innovaatiotoiminnalle.  
Tutkielman empiirisessä osiossa muodostan kattavan kuvauksen Valmet Automotiven 
aloitetoiminnasta. Sen jälkeen käyn läpi niitä organisaatiokulttuurin tekijöitä jotka tukevat 
luovuutta ja innovatiivisuutta, ja joilla täten on positiivinen vaikutus aloitetoimintaan. 
Tämän jälkeen käsittelen sitä, mitä yhteisluominen tarkoittaa kohdeyrityksen 
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aloitetoiminnassa ja selvitän pintapuolisesti mitä mahdollisuuksia ja haasteita aloitteiden 
yhteisluomisella on kohdeyrityksessä. Lopuksi tutkimukseni arvioi aloitetoiminnan ja 
aloitteiden yhteisluomisen merkitystä Valmet Automotiven innovaatiotoiminnalle. 
Tutkimukseni myötä kohdeyritys saa kattavan ja objektiivisen kuvan omasta 
aloitetoiminnastaan. Lisäksi vertaan kohdeyrityksen aloitetoiminnan käytänteitä 
akateemisessa kirjallisuudessa esitettyihin malleihin ja vedän johtopäätöksiä siitä, mitkä 
organisaatiokulttuurin tekijät tukevat aloitteiden yhteisluomista.  
1.3 Tutkimuksen keskeiset käsitteet 
Aloitetoiminta 
 
Tämän tutkielman yksi keskeisimpiä käsitteitä on aloitetoiminta. Milner, Kinnell ja 
Usherwood (1995) kuvaavat aloitetoimintaa organisaation viralliseksi toimintamalliksi, 
joka rohkaisee työntekijöitä antamaan rakentavia ideoita sen organisaation kehittämiseksi 
jossa he työskentelevät. Lisäksi he toteavat, että toteutetuista ideoista maksetaan palkkiota 
tai annetaan jonkinlainen palkinto työntekijälle. Van Dijk ja van Den Ende (2002) 
siteeraavat Ekvallin (1971) määritelmää aloitejärjestelmästä: Aloitejärjestelmä on 
hallinnollinen menettelytapa, jossa organisaation työntekijöiltä kerätään ideoita, niitä 
arvioidaan ja niistä maksetaan korvausta. Ekvallin varhaista aloitejärjestelmän 
määritelmää voidaan pitää yksinkertaisena määritelmänä sille, mistä organisoitu 
aloitetoiminta pohjimmiltaan muodostuu. Aloitejärjestelmä tarkoittaa käytännössä 
useimmiten tietokoneohjelmaa, johon aloitteet syötetään. 
 
Innovaatiot ja innovatiivisuus 
 
Aloitetoiminnan tarkoituksena on kehittää organisaatiota, joten se voidaan nähdä 
luonteeltaan innovatiivisena toimintana. Siksi innovaation käsitettä on hyvä käsitellä 
hieman tarkemmin. Lee, Olson ja Trimi (2012) toteavat innovaation laajaksi käsitteeksi, 
joka yksinkertaisimmillaan tarkoittaa uutta tapaa tehdä asioita. Heidän mukaansa 
innovaatiot ovat nykyään elintärkeitä yrityksille, jotta yritys pysyy kilpailukykyisenä ja 
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ajan hermolla. Innovaatioiden alkuperän tutkiminen on tärkeää, jotta yritykset osaisivat 
luoda hedelmällisen ympäristön innovaatioiden synnylle ja täten lisätä innovatiivisuuttaan. 
Innovaatiota on määritelty kirjallisuudessa eri tavoin, riippuen esimerkiksi innovaation 
tuoman muutoksen laajuudesta: radikaalit innovaatiot tuovat suuremman muutoksen, kun 
taas inkrementaalisissa innovaatioissa muutos on asteittaista. Keskeistä on kuitenkin se, 
että innovaatio on jotain uutta, oli kysymyksessä sitten tuote, palvelu, tai toimintamalli. 
Dobnin (2008) mukaan innovaatiot tuovat pitkäkestoista hyötyä organisaatiolle ja sen 
avulla saavutetaan kilpailuetua, mutta edistykselliset ja radikaalit innovaatiot voivat 
vaikuttaa koko toimialaan. Aloitetoiminnasta kumpuavat innovaatiot ovat luonteeltaan 
useimmiten inkrementaalisia innovaatioita ja prosessi-innovaatiota, eli niissä muutetaan 
työskentely- ja tuotantotapoja asteittain. 
 
Organisaatiokulttuuri 
 
Organisaatiokulttuuri voidaan määritellä järjestelmäksi, joka muodostuu yhteisesti 
jaetuista arvoista, normeista ja käyttäytymismalleista organisaatiossa. 
Organisaatiokulttuuri siis määrittelee, kuinka asiat hoidetaan organisaatiossa. Tämä on 
usein näkymätöntä ja se voi olla myös alitajuntaista. (Martins ja Terblanche, 2003.) 
Organisaatiokulttuuri on käsitteenä laaja, joten olen rajannut käsitteen erityisesti niihin 
organisaatiokulttuurin osa-alueisiin, jotka tukevat luovuutta ja innovatiivisuutta, ja täten 
myös työntekijöiden aloitteellisuutta. 
 
Yhteisluominen 
 
Yhteisluominen tulee englanninkielen sanasta co-creation. Ind ja Coates (2013) toteavat, 
että yhteisluominen on vielä nouseva ja monisäikeinen käsite akateemisessa keskustelussa 
ja käsitettä voidaankin lähestyä monesta eri näkökulmasta.  
Yhteisluominen on luova, sosiaalinen ja vuorovaikutteinen prosessi innovaatiotoiminnan 
alkuvaiheessa (Roser, DeFillippi ja Samson, 2013). Yhteisluomisen termiä käytetään 
yleisimmin silloin, kun asiakas otetaan mukaan arvonluomisprosessiin. Tämän 
määritelmän mukaan yhteisluominen on asiakkaan ja organisaation välistä 
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vuorovaikutuksellista luovaa työtä, jonka tuloksena on jonkinasteinen innovatiivinen ja 
lisäarvoa tuova ratkaisu (Lee, Olson ja Trimi, 2012). Tässä tutkielmassa käsitellään 
yhteisluomista aloitetoiminnan kontekstissa. Siksi rajasin yhteisluomisen käsitteestä pois 
näkökulman, jonka mukaan yhteisluomisessa olisi asiakas mukana, koska aloitejärjestelmä 
on organisaation sisäinen kanava hiljaisen tiedon hyödyntämistä varten. Roser, ym. (2013) 
toteavatkin, että yhteisluomisen osapuolina ovat organisaatio ja sen eri sidosryhmät. Myös 
organisaation työntekijät ovat yksi organisaation sidosryhmistä. Aloitetoiminnan 
kontekstissa tapahtuva yhteisluominen voidaan ajatella myös siten, että työntekijä on 
myyjä joka myy työpanoksen asiakkaalleen, eli työnantajalle.  Ramaswamyn ja Gouillartin 
(2010, 72) mukaan innovaatioiden (joihin myös työntekijöiden aloitteista syntyvät 
innovaatiot kuuluvat) yhteisluomisprosessissa osallistujat voivat olla työntekijöitä, mutta 
myös organisaation ulkopuolisia henkilöitä.  
Tässä tutkielmassa määrittelen aloitteiden yhteisluomisen sellaiseksi toiminnaksi, missä 
työntekijä työstää aloitetta yhdessä yhden tai useamman osapuolen kanssa. Kyseessä voi 
olla työtoveri, mutta myös esimerkiksi eri osastolla työskentelevä henkilö, esimies tai 
mahdollisesti kokonaan organisaation ulkopuolinen henkilö. 
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2 AIKAISEMPI KIRJALLISUUS 
2.1 Aloitetoiminta yleisesti 
Tässä kappaleessa käsittelen aloitetoimintaa ilmiönä. Määrittelen aloitetoiminnan käsitteen 
sisällön ja kuinka aloitetoiminnan käsite sijoittuu muihin saman aihepiiriin käsitteisiin 
nähden. Aloitetoiminnan käsite sisältää sen, kuinka aloitetoimintaa organisoidaan ja kuka 
sitä organisoi. Aloitetoiminnasta puhuttaessa kirjallisuudessa käytetään usein termiä 
aloitejärjestelmä. Suomen kielessä termi aloitejärjestelmä kuvaa kuitenkin luontevammin 
tietokoneohjelmaa, johon aloitteet syötetään. Aloitejärjestelmän kuvaaminen laajemmassa 
kontekstissa on perusteltua, jotta sen roolia aloitetoiminnassa voidaan arvioida tarkemmin. 
Työntekijöiden osallistaminen organisaation kehittämiseen voidaan nähdä laajempana 
käsitteenä ja perustana aloitetoiminnalle (Lasrado ja Arif, 2014). Alla oleva kaavio esittää 
aloitetoiminnan käsitteen sijoittumista muihin käsitteisiin nähden. 
 
 
Kuva 1: Työntekijöiden osallistaminen aloitteellisuuden kautta 
 
Työntekijöiden 
osallistaminen
Aloitetoiminta
Aloitejärjestelmä
Aloite
Aloitteellisuus
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Jotta aloitteet voidaan käytännössä toteuttaa, on niitä ensin arvioitava muun muassa 
aloitteen uutuusarvon, toimivuuden ja toteutettavuuden kannalta. Arviointi tapahtuu 
asiantuntijoiden toimesta. Asiantuntijoista voidaan muodostaa esimerkiksi erityinen 
aloitetoimikunta, joka arvioi aloitteita ja päättää, lähdetäänkö aloitetta toteuttamaan 
käytännössä. (Lasrado ja Arif, 2014.) 
 
Työntekijöiden aloitteellisuutta organisoidaan siis aloitetoiminnan kautta, jonka avulla 
aloitteet pannaan täytäntöön ja valjastetaan koko organisaation hyödyksi. Tämä tapahtuu 
usein organisoidun prosessin kautta, jossa yleensä arvioidaan aloitteen mahdollinen hyöty, 
toteutetaan aloite ja lopuksi maksetaan aloitteentekijälle mahdollisesti palkkio. 
 
Aloitetoiminta autoteollisuudessa 
 
Aloitetoiminnan käytännöt vaihtelevat paljolti organisaation, mutta myös toimialan 
mukaan. Autoteollisuus on teollisuuden ala, jossa valmistetaan tuotteita useimmiten 
sarjatuotantona. Siksi tuotannon tehostaminen ja jatkuva kehittäminen ovat perinteisesti 
olleet suuressa roolissa. Myös kohdeyritykseni, Valmet Automotiven Uudenkaupungin 
tehdas, edustaa tällaista sarjatuotantotyyppistä autoteollisuutta. Tässä kappaleessa 
taustoitan autoteollisuuden suosimia liikkeenjohdollisia paradigmoja, jotka liittyvät 
vahvasti tuotannon tehostamiseen ja liiketoiminnan kehittämiseen. Nämä periaatteet ovat 
myös osa aloitetoimintaa tai liittyvät siihen läheisesti. 
 
Japanista lähtöisin oleva termi kaizen (engl. continuous improvement, suom. jatkuva 
parantaminen) on olennainen paradigma japanilaisessa autoteollisuudessa. Keskeinen osa 
jatkuvaa parantamista on Lean – ajattelu, jonka periaate on osallistaa organisaation 
työntekijät arvon luomiseen jatkuvan parantamisen kautta. (Charles ja Chuks, 2012.) 
 
Lean – ajattelussa pyritään minimoimaan tai poistamaan seitsemän asiaa, jotka kuluttavat 
turhaan resursseja. Nämä ovat: 
1. Liikatuotanto 
2. Kuljetuskustannukset 
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3. Odottaminen 
4. Varastointi 
5. Vialliset tuotteet 
6. Yliprosessointi 
7. Turha liike   (Aoki, 2008.) 
 
Aokin (2008) mukaan japanilaiset yritykset eri toimialoilla toteuttavat jatkuvan 
parantamisen periaatetta ja tämän toimintamallin yksi varhaisia hyödyntäjiä on ollut 
Toyotan autotehtaat. Toyotan tapa toteuttaa jatkuvaa parantamista on niin suosittu, että sitä 
voidaan käyttää esimerkkinä koko Japanin kaizen toiminnasta. Artikkelissa jaetaan jatkuva 
parantaminen sen mukaan, kuinka pitkään jatkuvan parantamisen aktiviteettejä 
harjoitetaan. Lyhemmän aikavälin toiminta on prosessien kehittämistä, kun taas 
pidemmällä aikavälillä toimintaa voidaan pitää jatkuvana parantamisena. Toyotan kaizen 
filosofian mukaan jatkuva parantaminen on ääretöntä ja ikuista. (Aoki, 2008.) 
 
Neagoe ja Mărăscu Klein (2009) toteavat, että autoteollisuudelle suunnattu kansainvälinen 
ISO TS 16949 standardi kehottaa työntekijöitä pitämään jatkuvaa parantamista 
velvollisuutenaan. Jatkuva parantaminen tapahtuu omalla työpaikalla, jossa tehdään pieniä 
muutoksia. Prosessiin kuuluu arviointi, ehdottaminen ja vähitellen toteuttaminen. 
2.2 Aloitejärjestelmät 
Ennen tietokonepohjaisten aloitejärjestelmien käyttöönottoa on aloitejärjestelmänä 
perinteisesti toiminut lukittu postilaatikko, joka roikkuu esimerkiksi työpaikan 
kahvihuoneen seinällä. Perinteisessä mallissa aloitelaatikkoa tyhjennetään epäsäännöllisin 
väliajoin ja mahdollisesti vaihtuvien henkilöiden toimesta. Tämä ei ole toimiva ratkaisu, 
sillä työntekijöille jää epäselväksi se prosessi, miten aloitteet arvioidaan, eivätkä he pysty 
seuraamaan aloitteidensa kehitystä. Tällaisessa aloitejärjestelmässä jätetään työntekijät 
usein palkitsematta ja aloitteiden käsittely voi tapahtua pitkällä viiveellä. Perinteisen 
aloitelaatikon tuoma hyöty ja rooli ovat täten usein varsin yhdentekeviä. Siksi niin 
työntekijöiden kuin johdonkin suhtautuminen tällaisia aloitejärjestelmiä kohtaan on 
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negatiivinen. Tämä vaikuttaa siihen, että työntekijöiden motivaatio aloitteiden tekemiseen 
laskee. (Fairbank, Spangler ja Williams, 2003.) Charles ja Chuks (2012) toteavat, että 
organisaatioiden tulisi kilpailukykynsä nimissä käyttää ideoiden käsittelyyn 
aloitejärjestelmää, jossa työntekijöiltä kerätään luovia ideoita ja ehdotuksia jatkuvaan 
parantamiseen. Jatkuvan parantamisen periaate tulee näin osaksi jokapäiväistä 
työskentelyä. 
 
Fairbank ym. (2003) toteavat, että aloitejärjestelmä tulisi suunnitella niin, että se motivoi 
työntekijöitä ja kerää talteen luovuuden hedelmät. Teknologisesti kehittyneet 
aloitejärjestelmät antavat mahdollisuuden omaksua, käsitellä ja lähettää ideoita, 
näkökulmia ja tietoa sähköisesti. Tietokoneperustainen aloitejärjestelmä antaa käyttäjälle 
valinnanvaraa sen suhteen, kuinka anonyymi aloite on ja ketkä voivat toimia yhteistyössä 
aloitteen työstämisessä. Lisäksi teknologisesti kehittynyt aloitejärjestelmä näyttää 
aloiteprosessin etenemisen ja mahdollistaa yksilöllisen keskustelun ja palautteenannon 
aloitteesta, sekä siihen liittyvästä palkkiosta. (Fairbank, ym. 2003.) Voidaankin siis todeta, 
että kehittynyt tietokonepohjainen aloitejärjestelmä on aloitetoiminnan ydin, joka helpottaa 
aloitteiden lähettämistä, arviointia ja arkistointia. Fairbank, ym. (2003) toteavat myös, että 
tietokoneperustainen aloitejärjestelmä motivoi työntekijöitä lähettämään aloitteita, koska 
järjestelmä tarjoaa interaktiivisen foorumin, jossa aloitteista voidaan käydä keskustelua 
olennaisista näkökulmista.  
 
Koska aloitejärjestelmä on keskeisessä roolissa aloitteiden lähettämisessä, tulisi sen tukea 
myös aloitteiden yhteisluomista esim. mahdollistamalla useamman henkilön kirjaamisen 
aloitteentekijäksi. Aloitejärjestelmän tulisi olla myös helposti työntekijöiden saatavilla ja 
esim. sähköpostilla toimivan aloitejärjestelmän tulisi mahdollistaa aloitteen tekeminen, 
vaikka kotoa käsin.  
2.3 Motivaatio aloitteiden yhteisluomiseen 
Jotta aloitteiden yhteisluomista voidaan edistää, on perusteltua tutkia sitä mikä motivoi 
työntekijöitä lähettämään aloitteita, jotta näihin tekijöihin voitaisiin kiinnittää enemmän 
  15 
 
huomiota. Motivoivat tekijät riippuvat paljolti yksilöstä ja tämän arvoista. Kirjallisuudessa 
on esitetty muutamia yleisiä motivaation lähteitä, joita tukemalla voidaan kasvattaa 
useimpien yksilöiden motivaatiota aloitteiden lähettämiseen. Tässä kappaleessa käsittelen 
muutamia yleisiä motivaatiotekijöitä, eivätkä ne varsinaisesti muutu yhteisluomisen 
myötä. Toisaalta jotkin motivaatiotekijät saattavat korostua aloitteiden yhteisluomisessa. 
Näitä motivaatioon vaikuttavia tekijöitä voidaan tukea siten, että yritykseen rakennetaan 
oikeanlainen organisaatiokulttuuri. 
 
Buech, Michel ja Sonntag (2010) käyttävät termiä vuorovaikutteinen oikeudenmukaisuus, 
jonka he näkevät edellytyksenä sille, että työntekijöillä on motivaatiota aloitteiden 
lähettämiseen. Oikeudenmukaisuudella he tarkoittavat sitä, että kaikkia työntekijöitä 
kohdellaan tasapuolisesti. Lisäksi käsitteeseen liittyy vuorovaikutuksellinen ulottuvuus, 
jossa aloitteiden arvioijat antavat palautetta, ja aloitteisiin liittyvä kommunikaatio tapahtuu 
kunnioituksella ja arvostaen. Oikeudenmukaista ja arvostavaa kohtelua voidaan lisätä 
siten, että esimiehille koulutetaan arvostavia vuorovaikutustapoja. Lisäksi 
aloitteentekijälle tulisi selittää tarkasti se, miksi jokin aloite toteutetaan tai jätetään 
toteuttamatta. Oikeudenmukainen kohtelu lisää heidän mukaansa työntekijöiden 
motivaatiota aloitteiden lähettämiseen. Työntekijöiden positiivinen asenne aloitetoimintaa 
ja sen tuomia etuja kohtaan nähdään myös positiivisena ja motivaatiota lisäävänä tekijänä. 
Tätä voidaan lisätä tuomalla esiin aloitteiden hyötyjä, esimerkiksi henkilöstölehdissä ja 
johdon pitämissä puheissa. Lisäksi käsitellään työhyvinvoinnin merkitystä motivaatiolle. 
Oikeudenmukainen kohtelu, korkea työhyvinvointi ja positiivinen asenne siis edesauttavat 
työntekijöiden motivaatioita aloitteiden tekemiseen. (Buech, ym. 2010.) 
Tietokonepohjainen aloitejärjestelmä voidaan nähdä vuorovaikutuksellista 
oikeudenmukaisuutta tukevana tekijänä, sillä se tuo aloitteiden käsittelyyn 
järjestelmällisyyttä ja täten edesauttaa tasapuolista aloitteiden käsittelyä ja arviointia. 
 
Työntekijöiden tasapuolista kohtelua ja kohteliasta aloitearviointia voidaan kuitenkin pitää 
itsestään selvinä asioina, joiden pitäisi olla kunnossa jokaisessa organisaatiossa. Täten 
aloitteiden tekemisen motivaatiota voidaankin tarkastella niiden hyötyjen kautta, joita 
työntekijä kokee saavansa aloitteen tekemisestä. Näitä ovat esimerkiksi palkkiot, 
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työyhteisön arvostus ja itsensä toteuttaminen. Chiaburu ja Carpenter (2013) toteavat 
työntekijöiden lähettävän enemmän aloitteita, kun työntekijöitä motivoivana tekijänä on 
paremman statuksen saavuttaminen ja parempi kanssakäyminen työtovereiden kanssa. 
Yhteisluotujen aloitteiden perustana on sosiaalinen kanssakäyminen, joten tämä 
motivaatiotekijä korostuu aloitteiden yhteisluomisen kanssa. Rapp ja Eklund (2007) 
toteavat, että aloitteen toteutuminen on itsessään tärkeä palkinto. Kuitenkin on tärkeää 
antaa myös rahallisia tai rahanarvoisia palkintoja. He toteavat tutkimuksessaan myös, että 
työntekijät, joille maksettiin pieni palkkio, lähettivät nopeammin lisää aloitteita, verrattuna 
niihin työntekijöihin, joille maksettiin enemmän palkkiota, eli 80 euroa tai enemmän. 
(Rapp ja Eklund, 2007.) Lasrado ja Arif (2014) toteavat, että työntekijöille voidaan maksaa 
rahallista palkkiota aloitteen tuoman säästön mukaan isojakin summia. 
 
Gressgård, Amundsen, Aasen, ja Hansen (2014) toteavat motivaation aloitteiden 
tekemiseen kasvavan silloin, kun organisaatio levittää työntekijöiden keskuudessa tietoa 
organisaatiosta ja markkinatilanteesta. Tämän tapaista informaatiota voidaan levittää 
esimerkiksi yleisiin tiloihin sijoitettavilla infonäytöillä, jotka näyttävät esimerkiksi tilastoja 
tuotannon nopeuden tai myynnin kehittymisestä. Tämän avulla voidaan kohottaa 
työntekijöiden ylpeyttä siitä, että he ovat olleet myötävaikuttamassa organisaationsa 
hyvään tulokseen.  
2.4 Aloitteiden yhteisluominen 
Tämän tutkimuksen yksi keskeisiä käsitteitä on yhteisluominen, eli siis useamman kuin 
yhden ihmisen luova panos innovaatiotoiminnan alkuvaiheessa. Tässä kappaleessa tuon 
yhteisluomisen käsitteen aloitetoiminnan kontekstiin ja käyn läpi tekijöitä, jotka ovat 
yhteisluomisen kannalta olennaisia. Kirjallisuudessa todetaan yhteisluomisen käsitteen 
olevan vielä uusi, moniulotteinen ja että sitä voidaan lähestyä monesta eri näkökulmasta 
(mm. Roser, ym. 2014; Saarijärvi, Kannan, Kuusela, 2013). Tässä tutkielmassa käytän 
yhteisluomisen termiä kappaleessa 1.3 määrittelemälläni tavalla. 
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Akateemisessa kirjallisuudessa käsitellään aloitetoiminnan elementtejä, jotka liittyvät 
läheisesti yhteisluomiseen. Lasrado ja Arif (2014) määrittelevät artikkelissaan 
menestystekijöitä aloitetoiminnalle. Olen poiminut tekijöistä ne, jotka omaan arviooni 
perustuen ovat olennaisia aloitteiden yhteisluomisen kannalta. Pääasiassa nämä tekijät ovat 
sosiaalisen vuorovaikutuksen ulottuvuuksia, mutta mukana on myös aloiteprosessiin 
liittyviä tekijöitä, jotka vaativat erityishuomiota silloin kun aloite on yhteisluomisen tulos. 
Menestystekijöitä tarkastelemalla voin yhdistää aloitetoiminnan olennaiset elementit ja 
yhteisluomisen. Nämä tekijät ovat: 
1. Kommunikaatio 
2. Työtovereiden tuki 
3. Verkostoituminen 
4. Palkitseminen 
5. Työnjohdon tuki 
6. Tiimityöskentely 
7. Aloitejärjestelmä 
Aloitteiden yhteisluomisessa on tärkeää, että kommunikaatio eri osapuolien välillä kulkee 
vapaana, koska yhteisluominen on pohjimmiltaan kahden tai useamman henkilön välistä 
sosiaalista vuorovaikutusta. Tiedon tulee siis kulkea ja vaihtua vapaasti, jotta 
yhteisluominen onnistuisi. Työtovereiden, sekä työnjohdon antama tuki ja etenkin annettu 
palaute voidaan nähdä myös eräänlaisena esiasteena yhteisluomiselle. Tuki ja kannustus 
ovat aloitteen kannalta positiivista kanssakäymistä, joka saattaa johtaa tulevaisuudessa 
myös entistä syvempään yhteistyöhön osapuolten välillä ja tätä kautta mahdollisesti 
aloitteen yhteisluomiseen. Lasrado ja Arif (2014) mainitsevat verkostoitumisen ja 
tiimityöskentelyn ja ne ovat keskeisimpiä aloitetoimintaa tukevia tekijöitä yhteisluomisen 
kannalta. Laaja verkosto rikastaa ideoita ja täten myös aloitteita, ja antaa niihin uusia 
näkökulmia. Tämä liittyy läheisesti myös Lasradon ja Arifin (2014) mainitsemiin 
ryhmäaloitteisiin, jotka ovat määritelmäni mukaan yksi muoto yhteisluoduille aloitteille. 
Ryhmässä tehtyjen aloitteiden tukeminen tulisikin mahdollistaa organisaation taholta, sillä 
ryhmässä tehdyt aloitteet ovat usein innovaatioarvoltaan ja luovuudeltaan 
monipuolisempia (Lasrado ja Arif, 2014). Myös Aoki (2008) on todennut ryhmässä 
tehtyjen aloitteiden tehokkuuden. Aloitteiden yhteisluomiseen vaikuttavista tekijöistä on 
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mainittava vielä palkitseminen ja aloitejärjestelmän käytettävyys. Aloitejärjestelmän tulisi 
mahdollistaa useamman aloitteentekijän kirjaaminen, jotta sitä voitaisiin pitää tehokkaana 
ja yhteisluomista tukevana järjestelmänä. Myös palkkioiden maksussa tulee huomioida 
useamman aloitteentekijän työpanos, ja maksaa palkkiot oikeassa suhteessa. 
Yhteisluominen aloitetoiminnassa on muutakin, kuin vain kahden työntekijän tai tietyn 
työntekijöistä muodostuvan ryhmän yhdessä tekemä aloite. Yhteisluomiseen prosessiin voi 
kuulua myös muita sidosryhmiä, kuten organisaation ulkopuolisia henkilöitä. 
Yhteisluominen voi olla myös organisaation sisällä tapahtuvaa hierarkkisesti vertikaalista 
yhteisluomista, eli esimerkiksi työntekijän ja toimihenkilön välistä yhteistyötä aloitteen 
toteuttamiseksi. Tällöin yhteisluomisen osapuolina ovat organisaation edustaja ja sen 
sidosryhmä - työntekijät. 
 
On huomioitava myös se, minkälaiset ideat ja innovaatiot ovat aloitteita. Koska olen 
rajannut tutkimuksen koskemaan pelkästään aloitetoiminnan piirissä olevaa 
yhteisluomista, tulee yhteisluomisen tuloksen täyttää organisaation aloitteelle määrittämät 
kriteerit. Lisäksi vähintään toisen yhteisluomisen osapuolista tulisi kuulua aloitetoiminnan 
piiriin. Käytännössä tämä tarkoittaa normaalia lattiatason työntekijää, jonka tekemä aloite 
käy läpi organisaation aloitetoimintaan kuuluvan tavanomaisen prosessin. 
2.5 Luovuutta ja innovatiivisuutta tukeva organisaatiokulttuuri  
Luovuus lähtökohtana innovatiivisuudelle 
 
Luovuuden merkitystä innovatiivisuudelle on käsitelty laajalti akateemisessa keskustelussa 
(esimerkiksi van Dijk ja van den Ende 2002; Fairbank, ym, 2003). Lee, ym. (2012) 
määrittelevät innovaation laajana käsitteenä, jolla voidaan tarkoittaa niin tieteellistä 
läpimurtoa, kuin pienempiä muutoksia tuotantoketjussa. Heidän mukaansa keskeistä on 
kuitenkin se, että innovaatio on ihmisen luovuuden tulos. Aloitetoiminnan kontekstissa 
luovuus johtaa aloitteeseen, joka puolestaan voi johtaa työntekijälähtöiseen innovaatioon. 
(Lasrado ja Arif 2014.) Tässä kappaleessa käsittelen sitä, kuinka yritys voi rakentaa ja 
edistää organisaatiokulttuuria joka tukee luovuutta ja innovatiivisuutta. Lisäksi käyn läpi, 
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kuinka tämä luovuus saadaan esiin työntekijöistä ja kuinka luovuus vaikuttaa ideointiin, 
innovointiin ja aloitteiden lähettämiseen. Tämän kaiken pyrin sitomaan aloitteiden 
yhteisluomisen kontekstiin. 
 
Työntekijöiden luovuus 
 
Työntekijöiden luovuuden esiintuloon vaikuttavat tekijät voidaan jakaa karkeasti kahteen: 
yksilökohtaisiin ja organisatorisiin tekijöihin. Yksilökohtaisiin tekijöihin lasketaan muun 
muassa persoonallisuustekijät, sekä yksilölliset tiedot, taidot ja elinolot, joita yrityksen on 
vaikea kontrolloida. Organisatoriset tekijät voidaan puolestaan jakaa vielä kahteen: 
organisaation kulttuuriin ja yhtiön rakenteeseen liittyviin tekijöihin. (van Dijk ja van den 
Ende, 2002.) Tämä tutkimus käsittelee sitä, kuinka organisaatiokulttuuri vaikuttaa 
aloitteiden yhteisluomiseen. Keskityn ensisijaisesti organisatorisiin tekijöihin, sillä niihin 
yrityksen vaikutusmahdollisuudet ovat paremmat, verrattuna yksilökohtaisiin tekijöihin. 
Organisaatio pystyy vaikuttamaan luovuuden yksilökohtaisten tekijöiden esilletuloon 
esimerkiksi rekrytoimalla tietynlaisia yksilöitä. Kuitenkaan yksilökohtaisia tekijöitä ei 
käsitellä tässä tutkimuksessa laajemmin, resurssien rajallisuuden vuoksi. 
 
Van Dijk ja Van den Ende (2002) käyttävät artikkelinsa teoriapohjana kehittämäänsä 
luovuuden muutosmallia (The Creativity Transformation Model), jossa idean synty 
nähdään kolmivaiheisena:  
 
Kuva 2: Luovuuden muutosmalli 
Ideoiden 
esiin 
saattaminen
Ideoiden 
asettuminen
Ideoiden 
seuranta
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Avoimella kommunikaatiolla on suuri merkitys ensimmäisessä vaiheessa, jotta ideat eivät 
jää pelkästään ajatuksen tasolle. (Van Dijk ja Van den Ende, 2002.) Organisaatiokulttuurin 
tulisikin olla sellainen, joka omalta osaltaan tukee avointa kommunikaatiota. Martins ja 
Terblanchen (2003) mukaan luottamukseen perustuva avoin ja läpinäkyvä kommunikaatio 
on osa innovatiivisuuteen kannustavan organisaatiokulttuurin mallia. Erimielisyydet ovat 
myös luonteva osa avointa kommunikaatiota. Erimielisyyksien tulisi kuitenkin olla 
rakentavia ja niiden tulisi tähdätä mahdollisten ristiriitojen havaitsemiseen. Avoimen 
kommunikaation tulisi olla mahdollista yksilöiden, tiimien ja eri osastojen välillä. (Martins 
ja Terblanche, 2003.) Organisaatiokulttuurilla on myös merkitystä luovuuden 
muutosmallin ideoiden asettumisvaiheessa. Tämä vaihe on kriittinen, sillä siinä tarvitaan 
tukea niin organisaatiokulttuurista, kuin organisaation rakenteestakin. Ensin mainittu on 
tärkeää positiivisen vastaanoton saamiseksi, kun taas jälkimmäinen edesauttaa esimerkiksi 
idean ongelmatonta kirjaamista. Viimeinen vaihe on idean seuranta, jossa organisaation 
rakenteellisten ominaisuuksien tulisi tukea idean prosessointia eteenpäin. (Van Dijk ja Van 
den Ende, 2002.) 
 
Innovatiivisuutta ja luovuutta tukevat organisaatiokulttuurin tekijät 
 
Organisaatiokulttuurilla on merkitystä yrityksessä vallitsevan luovuuden ja 
innovatiivisuuden esiintuloon. Sarros, Cooper ja Santora (2008) toteavat, että oikeanlainen 
organisaatiokulttuuri on ratkaiseva tekijä innovatiiviselle ilmapiirille. Täten se vaikuttaa 
myös yrityksen työntekijöiden aloitteellisuuteen. Martins ja Terblanche (2003) ovat 
luoneet mallin, jossa määritellään organisaatiokulttuurin viisi eri ulottuvuutta jotka 
vaikuttavat luovuuteen ja innovatiivisuuteen organisaatiossa. Tässä tutkielmassa rajaan 
organisaatiokulttuurin käsittelyn Martins ja Terblanchen (2003) luomaan malliin, jota 
täydennän muun tutkimuksen avulla.  
 
Mallin ensimmäinen osa kuvaa strategian merkitystä ja sitä, kuinka työntekijöiden tulisi 
ymmärtää organisaation vallitsevan tilanteen ja vision välinen aukko. Organisaation johto 
määrittää strategiset tavoitteet, mutta sen tulisi antaa työntekijöille vapaus saavuttaa 
tavoitteet parhaaksi näkemällään tavalla. (Martins ja Terblanche, 2003.) Myös Crossan ja 
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Apaydin (2009) toteavat, että innovatiivisuutta tukevaa organisaatiokulttuuriin kuuluu 
johdon määrittämä selkeästi ilmaistu ja saavutettavissa oleva visio. Organisaation strategia 
antaa suunnan, jonka avulla päästään kohti visiota. Mallin toinen osa käsittelee 
organisaation rakenteen merkitystä innovatiivisuudelle. Rakenne joka on joustava, 
työntekijöiden vapautta suosiva ja jossa hyödynnetään eri tiimien yhteistyötä edesauttaa 
innovatiivisuutta ja luovuutta. (Martins ja Terblanche, 2003.) Myös Charles ja Chuks 
(2012) suosittelevat joustavaa organisaatiorakennetta, jossa rakenteellisen hierarkian tulisi 
olla matala, jotta päätöksenteko olisi nopeaa. Työntekijöille tulisi antaa vapautta käyttää 
luovia ratkaisuja tavoitteiden saavuttamiseen, mutta kuitenkin niin, että noudatetaan 
yhteisiä sääntöjä. Työntekijöitä tulisi valtuuttaa tekemään omia ratkaisuja liiallisen 
kontrollin sijaan. (Martins ja Terblanche, 2003.)  
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Kuva 3: Luovuuteen ja innovaatioon vaikuttavat organisaatiokulttuurin tekijät (Martins ja 
Terblanche, 2003). 
Martins ja Terblanchen (2003) luoman mallin seuraava osa on innovatiivisuuden 
tukimekanismit, jotka on jaettu kahteen kategoriaan: palkkiojärjestelmään ja riittäviin 
resursseihin. Nämä tekijät on tunnistettu myös monissa muissa artikkeleissa innovatiivista 
organisaatiokulttuuria rakentaviksi tekijöiksi (mm. Alpkan, Bulut, Gunday, Ulusoy ja 
Kilic, 2010; Lasrado ja Arif, 2014; Eklund ja Rapp, 2007). Palkkiojärjestelmällä palkitaan 
työntekijää innovatiivisesta käyttäytymisestä, esim. aloitteen tekemisestä. Täten 
tietynlainen käyttäytyminen tulee osaksi organisaation kulttuuria, koska siitä palkitaan. 
Innovatiivinen ja luova käytös edellyttää resursseja, kuten aikaa. Innovatiivisuus vaatii 
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aikaa luovalle työlle, jossa ideat syntyvät ja niitä voidaan kehittää. Mallissa mainitaan 
resurssiksi myös tietotekniikka, joka edesauttaa kommunikaatiota ja tukee ideoiden 
vaihtoa. (Martins ja Terblanche, 2003.) Tietokonepohjainen aloitejärjestelmä voidaankin 
nähdä tällaisena resurssina, sillä se tukee ideoiden vaihtoa ja ideoista keskustelua. 
Aloitteista maksetuilla palkkioilla voidaan puolestaan juurruttaa innovatiivista käytöstä 
organisaation kulttuuriin paremmin.  
 
Seuraava osa Martins ja Terblanchen (2003) mallissa on innovatiivisuutta tukeva käytös. 
Luovat ratkaisut ja erilaiset kokeilut sisältävät riskin epäonnistumisesta.  
Organisaatiokulttuuri jossa virheistä ei rangaista, kannustaa innovatiivisuuteen. 
Organisaation tulisi kannustaa henkilöstöä ideoimaan. Reilu kohtelu ideoiden arvioinnissa 
tukee ideoiden esilletuloa. (Martins ja Terblanche, 2003.) Myös Alpkan, ym. (2010) 
puhuvat artikkelissaan organisaation innovatiivisuutta tukevasta ja suvaitsevaisesta 
ilmapiiristä, jossa tuetaan työntekijöitä ja rohkaistaan innovatiivisuuteen. Jokaisella 
työntekijällä tulisi olla tunne siitä, että heitä kannustetaan kehittämään 
toteuttamiskelpoisia, mutta rohkeita ideoita. Lisäksi kaikille työntekijöille tulisi olla selvää 
se, ettei heitä rangaista tai nöyryytetä mikäli ideat jäävät toteuttamatta tai epäonnistuvat. 
(Alpkan, ym. 2010.) 
 
Mallin viimeinen osa on luottamukseen perustuva avoin kommunikaatio, jossa on sallittua 
myös olla eri mieltä asioista. Avoimen keskustelun lisäksi tällä tarkoitetaan informaation 
vapaata kulkua organisaatiossa vertikaalisesti, eli eri hierarkiatasojen välillä. Lisäksi tiedon 
tulisi kulkea myös eri osastojen välillä jotka sijaitsevat samalla tasolla organisaation 
hierarkiassa. (Martins ja Terblanche, 2003; Lasrado ja Arif, 2014.) 
2.6 Aloitteiden yhteisluominen ja siihen vaikuttava organisaatiokulttuuri 
Akateeminen kirjallisuus keskittyy enimmäkseen aloitetoiminnan ominaisuuksiin ja 
siihen, mitkä tekijät tukevat ja edistävät tai haittaavat aloitetoimintaa. Tässä kappaleessa 
muodostan synteesin tekemäni kirjallisuuskatsauksen pohjalta. Tarkastelen erityisesti 
kirjallisuuskatsauksessa esittelemääni Martins ja Terblanchen (2003) mallin mukaisia 
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tekijöitä organisaatiokulttuurista, jotka tukevat innovatiivisuutta ja luovuutta ja tätä kautta 
myös aloitetoimintaa. Näitä kahta tutkimussuuntausta (aloitetoiminta ja innovatiivisuutta 
tukeva organisaatiokulttuuri) käsitellään aloitteiden yhteisluomisen näkökulmasta. Lisäksi 
tuon mukaan muutamia erityisesti autoteollisuudelle ominaisia piirteitä, jotka vaikuttavat 
aloitetoimintaan ja organisaatiokulttuuriin.  
Vallitseva akateeminen keskustelu ei siis käsittele syvällisemmin aloitteiden 
yhteisluomisen prosessia organisoidun aloitetoiminnan kontekstissa. Siksi tämän 
tutkielman näkökulma on aloitteiden yhteisluominen, jotta tästä prosessista saadaan 
kuvaus, ja että yhteisluomista voidaan tukea ja sen mahdollinen positiivinen vaikutus 
työntekijöiden ja lopulta koko organisaation innovatiivisuuteen on helpommin 
tunnistettavissa. Hargadonin ja Bechkyn (2006) mukaan yksilöiden luovuus on heikompi 
silloin kun sitä tarkastellaan ryhmän ulkopuolella. Aloitteiden yhteisluomisen näkökulman 
taustalla on siis olettama, että aloitteiden innovaatioarvo kasvaa yhteisluomisen myötä. 
 
Aloitteiden yhteisluominen yhdistää voimavaroja 
 
Hargadonin ja Bechkyn (2006) mukaan kollektiivisen luovuuden alkuunpanijana voi olla 
ongelma tai tarve kehittyä. Tarvitaan sosiaalista kanssakäymistä, jotta ongelma voitaisiin 
ratkaista tai viedä kehitystä eteenpäin. Kollektiiviselle luovuudelle on tehty malli, jossa 
tunnistetaan neljä eri elementtiä jotka jouduttavat kollektiivista luovuutta: 
1. Avun etsintä: Tässä vaiheessa yksilö lähtee hakemaan apua muilta. 
2. Avun antaminen: Yksilö on valmis auttamaan muita ongelmien ratkaisemiseksi ja 
kehityksen aikaansaamiseksi. 
3. Reflektointi menneeseen: Ongelmaa tai kehityskohdetta peilataan vanhoihin 
samankaltaisiin kokemuksiin ja ratkaisu muodostetaan tämän pohjalta. 
4. Vahvistaminen: Jatkuva prosessi, jossa vahvistetaan organisaation arvoja. 
Kollektiivista luovuutta syntyy varmemmin silloin, kun arvoja vahvistetaan siten, 
että ne tukevat avunpyyntöä ja -antoa, sekä reflektointia menneisyyden kanssa.  
(Hargadon ja Bechky, 2006.) 
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Myös aloitteiden yhteisluomisen lähtökohtana voidaan pitää kehitystarvetta tai 
mahdollisesti jotain ongelmaa esimerkiksi tuotantoprosessissa. Löytääkseen ratkaisun 
työntekijä lähtee hakemaan apua, tai joku tarjoutuu auttamaan. Kun ratkaisua etsitään, 
syntyy sosiaalista vuorovaikutusta. Tässä voi olla apuna reflektointi menneisyyden 
kokemuksiin. Tämän sosiaalisen kanssakäymisen kautta syntyy myös synergiaetua, jossa 
kahden tai useamman ihmisen luova panos ja kokemukset ovat arvokkaampia yhdessä kuin 
erikseen (Hargadon ja Bechky, 2006). Muodostuu luova kollektiivi, joka harjoittaa 
yhteisluomista. Näin tuotetaan innovaatioarvoltaan rikkaampi ratkaisu verrattuna siihen, 
jos tekijöitä olisi vain yksi henkilö. Aloitteiden yhteisluomisen kontekstissa tämä ratkaisu 
on luonnollisesti aloite. 
 
Hargadonin ja Bechkyn (2006) kuvaamaa kollektiivista luovuutta ei kuitenkaan ole tutkittu 
aloitetoiminnan yhteydessä laajemmin. Rapp ja Eklund (2007) toteavat artikkelissaan vain, 
että ryhmässä tehdyt aloitteet ovat parempia, mutta sitä ei käsitellä tarkemmin, miksi ne 
ovat parempia. Yhteisluodut aloitteet ovat lähtöisin organisaation sisäisistä luovista 
kollektiiveista, mutta tekijöinä voi olla myös sellaisia luovia kollektiiveja joissa voi olla 
mukana myös organisaation ulkopuolisia jäseniä.  Aloitteiden yhteisluominen liittyy 
vahvasti tähän kollektiivisen luovuuden malliin, sillä sosiaalisen kanssakäymisen merkitys 
on yhteisluomisessa suuri. Mallin neljäs osa, eli vahvistaminen, liittyy puolestaan 
aloitteiden yhteisluomista tukevan organisaatiokulttuurin luomiseen. Kun yritykseen 
rakennetaan oikeanlainen organisaatiokulttuuri, voidaan helpottaa luovien kollektiivien 
muodostamista ja täten tukea aloitteiden yhteisluomista. 
 
Keskeiset organisaatiokulttuurin elementit aloitteiden yhteisluomisen kannalta 
 
Oikeanlaisen organisaatiokulttuurin avulla luodaan hedelmällinen pohja ideoiden 
vaihtumiselle ja luovuudelle, joten se tukee omalta osaltaan aloitteiden yhteisluomista. 
Fairbank, ym. (2003) tuovat esille organisaatiokulttuurin merkityksen aloitejärjestelmän 
toimivuuteen. Organisaatiokulttuurin tulisi olla linjassa aloitejärjestelmän ominaisuuksien 
kanssa, jotta aloitejärjestelmän tehokkuus voidaan maksimoida. Edistyneetkään 
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aloitejärjestelmät eivät siis tuo aloitetoimintaan toivottua tehokkuutta, mikäli 
organisaatiokulttuuri ei ole luovuutta ja innovatiivisuutta edistävä. (Fairbank, ym. 2003.) 
 
Seuraavaksi esittelen ne organisaatiokulttuurin tekijät, jotka näkemykseni mukaan 
korostuvat erityisesti aloitteiden yhteisluomisessa. Useassa tutkimuksessa (mm. Martins ja 
Terblanche, 2003; Lasrado ja Arif, 2014) mainitaan avaintekijäksi kommunikaatio. Koska 
aloitteiden yhteisluominen on pohjimmiltaan sosiaalista vuorovaikutusta, niin avoimen 
kommunikaation merkitys on luonnollisesti suuri. Organisaatiossa tulisi olla avoimen 
kommunikaation kulttuuri, jotta aloitteiden yhteisluominen onnistuisi. Organisaation 
rakenne ja arvot, ovat myös osa luovuuteen ja innovatiivisuuteen kannustavaa 
organisaatiokulttuuria. Joustava rakenne, jossa on työnkierto-ohjelma, voidaan nähdä 
luovuutta ja aloitteiden yhteisluomista tukevana osana organisaatiokulttuuria. Matala 
hierarkia on organisaation rakenteellinen ominaisuus, joka lisää sosiaalista 
vuorovaikutusta vertikaalisesti. Myös tiimityöskentely ja tiimien välinen yhteistyö ovat 
tekijöitä, jotka vaikuttavat aloitteiden yhteisluomiseen. Tiukoista työnkuvauksista tulisi 
myös luopua ja antaa työntekijöille enemmän vapautta työtehtävien suorittamiseen. Tämä 
voidaan nähdä luovuutta ja aloitetoimintaa tukevana tekijänä, mutta aloitteiden 
yhteisluomiseen sillä on vain marginaalinen vaikutus. Sen sijaan palkkiojärjestelmän tulisi 
olla sellainen, jossa voidaan palkita myös yhteisluoduista aloitteista, jotta palkitseminen 
olisi tasapuolista. Organisaatiokulttuurin tulisi olla myös sellainen, jossa työntekijöillä on 
riittävästi resursseja aloitteiden yhteisluomiselle. Näitä resursseja ovat esimerkiksi aika, 
tietotekniikka ja ympärillä olevat luovat yksilöt. Aloitteiden yhteisluominen edellyttää 
luonnollisesti kahden tai useamman luovan henkilön yhteistyötä. Tietotekniikkaa tarvitaan 
aloitteiden kirjaamiseen ja edistyneimmissä järjestelmissä aloitteista keskustelemiseen. 
Organisaatiokulttuurin tukimekanismi aika, voi olla myös muuta, kuin juuri aloitteen 
tekemiseen suunnattua aikaa. Yhteisluomisessa aikaa tarvitaan sosiaaliselle 
vuorovaikutukselle, jossa työntekijät pääsevät vaihtamaan ideoita, ajatuksia ja 
muodostamaan luovia kollektiiveja.  
 
On huomioitava, että yhteisluomisessa voi olla osapuolina myös organisaation ulkopuolisia 
henkilöitä. Näihin yksilöihin ei organisaatiokulttuuri vaikuta samalla tavalla, muuten kuin 
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sen henkilön kautta, joka on organisaation jäsen. Määritelmäni mukaan toisen 
yhteisluomisen osapuolen tulee kuulua aloitetoiminnan piiriin. Täten hän on myös 
organisaatiokulttuurin vaikutuksen alainen.   
 
Martins ja Terblanchen (2003) luovuutta ja innovatiivisuutta tukevan 
organisaatiokulttuurin mallissa on myös tekijöitä, jotka voidaan nähdä haitallisina 
aloitteiden yhteisluomiselle. Esimerkiksi sähköisellä aloitejärjestelmällä voi olla myös 
huonoja puolia. Martins ja Terblanchen (2003) mukaan se on innovatiivisuutta tukeva 
tekijä, mutta aloitteiden yhteisluomista se tukee vain silloin, kun se mahdollistaa 
useamman aloitteentekijän kirjaamisen järjestelmään. Mallissa mainitaan myös 
kilpailuhenkinen organisaatiokulttuuri. Asettamalla tavoitteita aloitemääriin voidaan 
organisaatiokulttuuriin juurruttaa positiivista kilpailukulttuuria aloitetoiminnan kannalta. 
Kilpailukulttuurin tulisi tukea myös aloitteiden yhteisluomista siten, että kaikki aloitteen 
tekemisessä mukana olleet henkilöt kirjataan ylös ja että palkkio jaetaan oikeassa 
suhteessa.  
 
Kun lähdetään yhdistämään näitä kolmea tekijää, eli oikeanlaista organisaatiokulttuuria, 
aloitetoimintaa ja yhteisluomista, saadaan uutta näkökulmaa siihen, miten innovatiivisuus 
voi parantua aloitteiden yhteisluomisen kautta. Tämä on linjassa tutkimuskysymykseni 
kanssa, eli mitä aloitteiden yhteisluominen on ja kuinka organisaatiokulttuuri tukee tai 
rajoittaa tätä ilmiötä.  
 
Lisää innovatiivisuutta oppivan organisaation ja aloitetoiminnan avulla 
 
Van Dijk ja van den Ende (2002) toteavat aloitejärjestelmän hyödylliseksi myös 
organisaation oppimisen kannalta. Aloite voi muuttaa hiljaisen tiedon kaikkien 
työntekijöiden saataville ja täten tieto ei häviä, jos työntekijä jää esimerkiksi eläkkeelle. 
Ellström (2010) on käsitellyt artikkelissaan prosessi-innovaatioiden muodostumista 
oppivan organisaation näkökulmasta. Artikkelissa käsitellään sitä, kuinka kirjoittamaton 
tapa suorittaa työ voi tulla viralliseksi prosessi-innovaation kautta. Näin organisaatio oppii 
ja hiljainen tieto voidaan jakaa myöhemmin kaikille. Prosessi-innovaatiot ovat luonteeltaan 
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sellaisia, joissa muutetaan työskentelytapaa tai tuotantoprosessia. (Ellström, 2010.) Täten 
voidaan olettaa, että aloitetoiminta ja aloitteet lisäävät innovatiivisuutta.  
Aloitteet ovatkin luonteeltaan usein juuri prosessi-innovaatioita tai tämän kaltaisia 
muutoksia. Aloitteiden yhteisluomisessa on puolestaan kysymys siitä, että hiljaista tietoa 
yhdistetään useista eri lähteistä, jolloin innovatiivisuus kasvaa kollektiivisen luovuuden 
mallin mukaisesti. Oikeanlaisen organisaatiokulttuurin avulla saadaan hiljainen tieto 
paremmin esille, kun avun etsintä ja tarjoaminen helpottuvat. Tämän kautta voidaan 
muodostaa luovia kollektiiveja (joissa voi mahdollisesti olla jäsenenä myös organisaation 
ulkopuolisia henkilöitä) organisaation kehittämiseksi. Näiden kollektiivien luova panos 
kiteytyy aloitteiden yhteisluomisessa. Kun kaikki nämä tekijät huomioidaan, voidaan 
olettaa, että yrityksen innovatiivisuus lisääntyy, kun yrityksessä on luovuutta ja 
innovatiivisuutta tukeva organisaatiokulttuuri, mikä puolestaan tukee aloitetoimintaa ja 
aloitteiden yhteisluomista.  
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3 METODOLOGIA, AINEISTO JA ANALYYSITAPA 
3.1 Tutkimuksellinen lähestymistapa 
Tämä tutkimus on tyypiltään laadullinen tutkimus. Erikssonin ja Kovalaisen (2008, 4-5) 
mukaan laadullinen tutkimus on tyypiltään kuvailevaa, tulkitsevaa ja sillä pyritään 
saamaan kokonaisvaltainen näkemys tutkittavasta ilmiöstä. Myös Hirsjärvi, Remes ja 
Sajavaara (2009, 161) toteavat, että laadullinen tutkimus pyrkii kuvaamaan tutkittavaa 
ilmiötä mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Laadullisella tutkimuksella voidaankin tehdä 
tulkintaa ja saavuttaa ymmärrystä sellaisista sosiaalisista ja kulttuurisista ilmiöistä, joita 
voi olla vaikea tutkia ja ymmärtää kvantitatiivisella, eli määrällisellä lähestymistavalla. 
Tarkoitukseni oli rakentaa kokonaisvaltainen kuvaus kohdeyrityksen aloitetoiminnasta, 
tuoda yhteisluomisen käsite aloitetoiminnan kontekstiin, sekä tulkita näihin vaikuttavia, 
luovuutta ja innovatiivisuutta edistäviä organisaatiokulttuurin tekijöitä mahdollisimman 
kattavasti. Tutkimukseni kohteena ovat siis ilmiöt ja käsitteet, joita pyrin kuvaamaan. 
Ilmiöiden ja käsitteiden kuvaaminen onnistuisi huonosti kvantitatiivisen tutkimuksen 
menetelmin. Nämä seikat huomioon ottaen, laadullinen tutkimus oli mainio lähestymistapa 
tähän tutkimukseen. 
 
Tutkimuskysymykseni ”Mitä aloitteiden yhteisluominen on ja kuinka organisaatiokulttuuri 
edistää ja rajoittaa tätä ilmiötä?” -perusteella perehdyin erilaisiin menetelmiin ja päädyin 
lopulta case-tutkimukseen. Case-tutkimus, eli tapaustutkimus, esitellään usein yhdeksi 
laadullisen tutkimuksen menetelmistä. Tapaustutkimus on kuitenkin enemmän 
lähestymistapa tutkimuksen tekemiseen, kuin itse menetelmä. Tapaustutkimuksessa ei 
pyritä tekemään tilastollisia yleistyksiä, toisin kuin kvantitatiivisessa tutkimuksessa. Sen 
sijaan tapaustutkimuksessa pyritään ymmärtämään tutkittava tapaus ja rakentamaan siitä 
vahva kuvaus. (Eriksson ja Kovalainen 2008, 116–117.) Tutkimukseni otsikossa ilmenevä 
”case” sana ei viittaa tutkimukseni metodologiaan, vaan ainoastaan yleiseen käytäntöön 
kohdeyrityksen maininnasta tutkimuksen otsikossa. 
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Eriksson ja Koistinen (2005, 6) toteavat, että tutkija määrittää itse tutkittavan tapauksen ja 
perustelee, miksi kyseinen tapaus on tutkimuksen arvoinen. Tutkittavan tapauksen 
määrittelyssä lähdin liikkeelle siitä, että olin kiinnostunut tutkimaan aloitetoimintaa ja sitä, 
kuinka voitaisiin edistää useamman yksilön yhdessä tekemiä aloitteita. Kirjallisuutta 
lukiessani silmiini osui käsite co-creation, jonka suomensin yhteisluomiseksi. Toin tämän 
käsitteen mukaan aloitetoimintaan ja tutkin mitä yhteisluominen on aloitetoiminnan 
yhteydessä. Yrityksessä vallitseva organisaatiokulttuuri vaikuttaa luovuuteen ja 
innovatiivisuuteen ja siksi tutkin, miten organisaatiokulttuuri tukee tai rajoittaa 
innovatiivisuutta ja luovuutta, koska nämä ovat kuitenkin lähtökohtana aloitteiden 
tekemiselle. Näistä muodostin tutkittavan tapauksen, joka on aloitteiden yhteisluomisen 
ilmiö ja siihen vaikuttavat organisaatiokulttuurin elementit.  
 
Erikssonin ja Koistisen (2005, 7) mukaan tutkittavalle tapaukselle on määriteltävä 
konteksti ja tapauksen lähiympäristö. Kontekstit voidaan jakaa sisäiseen ja ulkoiseen 
kontekstiin. Tapauksen sisäinen konteksti voi olla esimerkiksi yrityksen kulttuuri, kun taas 
ulkoisena kontekstina voi olla esimerkiksi toimiala. Tapauksen lähiympäristön voi 
määritellä tapauksen näyttämöksi, jossa tutkittava tapaus esitetään. (Eriksson ja Koistinen, 
2005.) Tässä tutkielmassa tapauksen ulkoinen konteksti on autoteollisuuden toimiala. 
Sisäisinä konteksteina ovat kohdeyrityksen aloitetoiminta, innovatiivisuus ja 
organisaatiokulttuuri. Tutkimani ilmiön lähiympäristö on Valmet Automotiven 
Uudenkaupungin tehdas. 
 
Tässä tutkimuksessa tutkittava tapaus on moniulotteinen ja monimutkainen, ja siihen 
vaikuttavat monet tekijät. Siksi tapauksen määrittelyssä on syytä tehdä muutamia rajauksia. 
Aluksi rajasin tapauksen aloitteiden yhteisluomiseen. Tämä edellytti kattavan kuvauksen 
kirjoittamista kohdeyrityksen aloitetoiminnasta, jotta yhteisluomisen käsitettä oli 
mahdollista tutkia kohdeyrityksessä. Koska yhteisluomisen käsitettä ei ole aiemmin 
tutkittu aloitetoiminnan yhteydessä, jouduin rajaamaan käsitettä ja rakentamaan sille 
merkitystä aloitetoiminnan kontekstissa. Tämä ilmiö on monimuotoinen ja siihen vaikuttaa 
esimerkiksi yrityksen organisaatiokulttuuri, joka on myös tutkittava tapaus. 
Organisaatiokulttuuri on käsitteenä laaja ja siksi myös sitä oli hieman rajattava. Päätin 
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käsitellä luovuutta ja innovatiivisuutta edistävän organisaatiokulttuurin mallia, jonka 
määrittelin kirjallisuuskatsauksessa. 
 
Myös kohdeyrityksen innovatiivisuus, tai kohdeyritys itsessään voidaan nähdä tapauksena. 
Nämä olisivat kuitenkin liian laajoja tapauksia käsiteltäväksi tämän tutkimuksen puitteissa. 
Olin kiinnostunut myös aloitetoiminnan ja aloitteiden yhteisluomisen merkityksestä 
kohdeyrityksen innovatiivisuudelle. Yrityksen innovatiivisuus on myös laaja käsite ja siksi 
rajasin näkökulmaa niin, että tarkastelen ainoastaan sitä mikä on aloitetoiminnan rooli 
innovatiivisuuden rakentumisessa. Kohdeyrityksen innovatiivisuus on siis pikemminkin 
ilmiö, johon tutkittava tapaus vaikuttaa.  
 
Tarkoitukseni oli rakentaa laaja ymmärrys yhden tapauksen toiminnasta ja 
ominaisuuksista. Tämän vuoksi tutkimusta voidaan kutsua intensiiviseksi 
tapaustutkimukseksi. Eriksson ja Koistinen (2005, 15) toteavat, että intensiivisessä 
tapaustutkimuksessa tutkimuksen kohteena on tietty ainutlaatuinen tapaus, ja siinä pyritään 
selvittämään yhden tietyn tapauksen toimintaa mahdollisimman kuvailevasti ja sen 
sisäinen maailma tarkasteltuna sen toimijoiden näkökulmasta. Eri toimijoiden näkökulmat 
on edustettu haastatteluissa, sillä osallistujina oli aloitetoimikunnan puheenjohtaja, kaksi 
työntekijää ja johtotason henkilö. Tutkimani tapaus on ainutlaatuinen, koska tuon 
yhteisluomisen käsitteen aloitetoiminnan kontekstiin, ja koska kohdeyritys on ollut 
Johtamistaidon opiston tekemän kyselyn mukaan Suomen aloitteellisin yritys — 
useampana vuonna peräkkäin. Myös tapausta ympäröivät ilmiöt ovat nähdäkseni 
ainutlaatuisia. Organisaatiokulttuuri on omanlaisensa ainutlaatuinen asia jokaisessa 
yrityksessä. Lisäksi Uudenkaupungin autotehdas on Suomen ainoa autotehdas, joten myös 
lähiympäristö on ainutlaatuinen Nämä seikat huomioiden tapaus ja sen konteksti ovat 
mielenkiintoisia ja tutkimisen arvoisia. 
3.2 Aineisto ja sen kerääminen 
Tutkimuksen primaarinen aineisto kerättiin haastatteluiden avulla. Erikssonin ja 
Kovalaisen (2008, 78) mukaan haastatteluiden tekeminen on yleinen tapa kerätä aineistoa 
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laadullista tutkimusta varten. Haastatteluiden tekeminen oli luonteva ratkaisu, koska 
pystyin kysymään haastateltavilta suoraan heidän näkemyksiään, kokemuksiaan ja 
tulkintojaan tutkimaani ilmiöön liittyen. Vertailun vuoksi voin todeta, että esimerkiksi 
havainnoimalla aineisto olisi jäänyt laihaksi. Aloitteiden yhteisluomisen ilmiö ei ole kovin 
sidottu aikaan tai paikkaan, ja siksi sitä olisi ollut vaikea havainnoida. Haastateltavia oli 
yhteensä neljä henkilöä, joilla kaikilla on vähintään kymmenen vuoden kokemus Valmet 
Automotivessa työskentelystä. Haastateltavat erosivat toisistaan asemansa, ikänsä ja 
koulutuksensa puolesta. Tämä oli tutkimuksen kannalta hyvä asia, sillä se toi tutkittavaan 
aiheeseen eri näkökulmia. Kaikki haastateltavat olivat miehiä. Haastattelut suoritin 
huhtikuussa 2015 Valmet Automotiven Uudenkaupungin tehtaalla. Vierailuani isännöi 
aloitetoimikunnan puheenjohtaja, joka oli myös yksi haastateltavista.  
 
Haastateltavien valinnassa pyrin ottamaan mukaan ihmisiä organisaation eri tasoilta. 
Tämän taustalla oli ajatus siitä, että aloitetoimikunnan puheenjohtajan haastattelulla pyrin 
saamaan kattavan kuvan yrityksen aloitetoiminnasta, sen organisoinnista ja aloitteiden 
yhteisluomisen mahdollisuuksista. Työntekijöiden haastatteluiden tarkoitus oli kerätä 
tietoa siitä, kuinka työntekijät kokevat aloitetoiminnan, luovuutta ja innovatiivisuutta 
edistävän organisaatiokulttuurin eri elementtien pohjalta, sekä lisäksi yhteisluomisen 
näkökulmasta. Haastattelin myös johtotehtävissä olevaa toimihenkilöä, jotta sain 
käsityksen aloitetoiminnan merkityksestä laajemmassa kontekstissa. Haastateltavien 
valinta onnistui mielestäni hyvin, sillä sain mukaan erilaisia toimijoita ja heidän 
näkökulmiaan tutkittavasta ilmiöstä. 
 
Tutkimuskysymykset olivat perustana haastattelukysymyksiä tehdessä. Maxwellin (2013, 
101) mukaan haastattelukysymysten tarkoitus on tuottaa tietoa tutkimuskysymyksiä 
varten, jotka määrittävät mistä halutaan lisää tietoa. Siksi haastattelukysymysten tulisi 
perustua tutkimuskysymyksiin. Haastattelukysymykset ovat puolestaan kysymyksiä, joita 
haastateltavilta kysytään tarvittavan tiedon hankkimiseksi. (Maxwell 2013, 101.) 
Haastattelukysymyksiä tarkentaessa hyödynsin erilaisia teemoja kirjallisuuskatsauksesta.  
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Tutkimukseni sekundaarinen aineisto koostui erilaisista dokumenteista, jotka sain 
kohdeyrityksestä. Tärkeimpiä näistä oli uusien työntekijöiden perehdytysmateriaali 
aloitetoimintaan ja aloitetoiminnan säännöt. Lisäksi sekundaarisessa aineistossani oli 
Valmet Automotivesta internetissä julkaistuja artikkeleja. Hyödynsin myös Valmet 
Automotiven Facebook-profiilia ja internetsivuja. Sekundaarisen aineiston analyysillä oli 
tarkoitus syventää näkemystä organisaatiokulttuurista ja arvioida aloitetoiminnan 
strategista merkitystä yrityksen innovatiivisuudelle. Tässä tutkin siis sitä, kuinka 
aloitetoimintaa ja sen tuomia hyötyjä tuodaan esille yrityksen tiedotuksessa ja julkisissa 
dokumenteissa. 
 
Primaarinen aineisto Sekundaarinen aineisto 
Haastattelu no.1: Aloitetoimikunnan 
puheenjohtajan haastattelu 
Yrityksen sisäinen koulutusmateriaali ja 
aloitetoiminnan säännöt 
Haastattelu no.2: Vanhempi työntekijä Internet artikkelit: 
Verkkolehti Uusi Suomi 1.9.2015  
Kauppalehden verkkoversio 28.9.2015  
Haastattelu no.3: Nuorempi työntekijä Valmet Automotiven internetsivut 
Ryhmähaastattelu: Q & HSE johtaja  
ja aloitetoimikunnan pj. 
Valmet Automotiven Facebook-profiili 
21.4.2014 
Taulukko 1: Tutkimuksen aineisto 
 
Haastatteluita tehdessä sovelsin puolistrukturoitua haastattelua. Tuomi ja Sarajärvi (2002, 
77) toteavat, että puolistrukturoidun haastattelun suunnittelussa, valitaan tietyt teemat, 
joiden kautta saadaan tutkimuskysymyksen kannalta olennaista tietoa. Haastateltavat eivät 
päässeet tutustumaan kysymyksiin ennen haastatteluita, koska halusin välttyä siltä että 
haastateltavat olisivat ylianalysoineet käsiteltäviä teemoja etukäteen. Puolistrukturoitu 
haastattelu osoittautui toimivaksi, sillä pystyin kontrolloimaan haastattelun aiheita, mutta 
haastattelu pysyi kuitenkin riittävän vapaana ja keskustelunomaisena, jotta haastateltava 
saattoi nostaa esille asioita, jotka olisivat voineet muuten jäädä huomioimatta. Lisäksi 
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puolistrukturoitu haastattelu mahdollisti sen, että pystyin halutessani ohjaamaan 
haastateltavaa kertomaan lisää jostakin asiasta, tai muutoin ohjailla haastattelua tahtomaani 
suuntaan. Ryhmähaastattelussa oli haasteena se, että toinen haastateltavista kävi 
haastattelun aikana läpi dia-esitystä, jota en kuitenkaan saanut mukaani salassapitosyistä.  
Kaikki haastattelut nauhoitettiin, jonka jälkeen litteroin ne auki sanatarkasti tekstimuotoon.   
3.3 Aineiston analyysitapa ja analyysin rakentuminen 
Valitsin tutkimuksen analyysimenetelmäksi sisällön analyysin, koska tutkittavasta ilmiöstä 
oli tarkoitus kirjoittaa selkeä ja sanallinen kuvaus. Aineistoni kuvaa tutkittavaa ilmiötä, 
mutta se oli järjestettävä uuteen muotoon, jotta sain tutkimuskysymysteni kannalta 
olennaisen aineksen esille. Sisällönanalyysi pyrkii järjestämään informaation tiiviisti ja 
selkeästi. Sisällönanalyysin tekemiseen on kolme lähestymistapaa: Aineistolähtöinen eli 
induktiivinen, teorialähtöinen eli deduktiivinen ja teoriaohjaava eli abduktiivinen. (Tuomi 
ja Sarajärvi 2002, 110.)  
Tämä tutkimus alkoi kirjallisuuskatsauksella, jossa muodostin tutkimukselleni 
teoriapohjan. Tätä varten kävin läpi aiheeseen liittyvää ajankohtaista tieteellistä tutkimusta 
mm. aloitetoiminnasta, organisaatiokulttuurista ja yhteisluomisesta, eli tutkimukseni 
keskeisistä käsitteistä. Deduktiivisessa mallissa teoria on ensisijainen tiedon lähde. Kun 
käsiteltävän ilmiön teoreettinen pohja on selvillä, voidaan lähteä tekemään hypoteeseja 
empiiristä analyysiä varten. (Eriksson ja Kovalainen, 2008, 22.) Tämän jälkeen muodostin 
synteesin aikaisemmasta tutkimuksesta ja omasta näkökulmastani aiheeseen. Synteesissä 
taustoitin tutkimuskysymykseni teoreettisen pohjan ja tein joitakin hypoteeseja: 
 
”Yhteisluominen aloitetoiminnassa lisää aloitteiden innovaatioarvoa.” 
”Autoteollisuuden toimiala vaikuttaa luovuutta ja innovatiivisuutta edistävään 
organisaatiokulttuuriin.” 
”Aloitetoiminta lisää yrityksen innovatiivisuutta.” 
 Aloitetoimintaa ja organisaatiokulttuuria oli mielestäni järkevä analysoida deduktiivista, 
eli teorialähtöistä lähestymistapaa käyttäen, koska siinä analyysin luokittelu perustuu 
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aikaisempaan teoriaan. Molemmista aiheista löytyi runsaasti tieteellistä kirjallisuutta. 
Koodirungon muodostaminen kävi kirjallisuuskatsauksen pohjalta, jossa muodostin 
aikaisemman tutkimuksen teemoista itselleni koodirungon. Valitsin koodirungon käsitteet 
siten, että pystyin niiden kautta kuvaamaan tutkittavaa ilmiötä  
Aineiston analyysi lähti liikkeelle litteroitujen haastatteluiden teemoittelusta. Tein 
teemoittelun siten, että luin aineiston läpi useaan kertaan, jotta sain siitä kattavan 
kokonaiskuvan. Tämän jälkeen tein muistiinpanoja ja merkkasin itselleni ylös toistuvia 
teemoja. Koodirungon muodostamisessa käytin pohjana muistiinpanojani, sekä 
kirjallisuuskatsauksessa esiinnousseita teemoja ja käsitteitä. Tämän jälkeen lähdin 
käymään aineistoa läpi merkkaamalla aina kutakin teemaa vastaavan koodin aineistoon. 
Merkkaukset tein erivärisillä korostuskynillä, jotta koodit olivat helposti nähtävissä. 
Olennainen osa tutkimustani oli yhteisluomisen käsitteen tuominen aloitetoiminnan 
kontekstiin, ja tämän ilmiön tarkastelu kohdeyrityksessä. Ilmiön analyysi edellytti 
puolestaan abduktiivisempaa, eli teoriaohjaavaa lähestymistapaa, koska sellaista teoriaa ei 
löytynyt jossa yhteisluomisen käsite olisi tuotu aloitetoiminnan kontekstiin. Teoriaohjaava 
lähestymistapa on Tuomen ja Sarajärven mukaan (2002, 116) vastaavanlainen kuin 
aineistolähtöinen lähestymistapa, mutta käsitteitä ei tuoda aineistosta, vaan ne ovat 
ennestään ilmiöstä tiedettyjä.  Minulla oli suurin osa aloitteiden yhteisluomiseen liittyvistä 
käsitteistä jo selvillä, joita kuitenkin täydensin aineiston perusteella. Yhteisluomiseen 
liittyvät käsitteet olin muodostanut oman tulkintani ja mahdollisimman loogisen päättelyn 
pohjalta. Erikssonin ja Koistisen (2005) mukaan koodit voivat olla aineistolähtöisiä tai 
teorialähtöisiä. Aineistolähtöisen koodirungon muodostamisessa aineisto pitää ensin lukea 
useasti läpi kokonaiskuvan aikaansaamiseksi.  
Analyysivaiheessa järjestelin aloitteiden yhteisluomiseen liittyviä käsitteitä. Tuomi ja 
Sarajärvi (2002, 111–121) toteavat, että aineistolähtöinen sisällönanalyysi lähtee liikkeelle 
aineiston redusoinnista, eli pelkistämisestä, jossa karsitaan pois epäolennaisuuksia 
tutkittavan asian kannalta. Karsittavia teemoja oli mielestäni tässä vaiheessa seuraavasti: 
yleiset keskustelut yrityksen innovatiivisuudesta, osa aloitetoiminnan käytänteisiin 
liittyvästä keskustelusta ja yleiset autoteollisuuteen liittyvät keskustelut. Seuraavassa 
vaiheessa etsitään pelkistettyjä ilmaisuja, jotka myöhemmin yhdistellään, eli klusteroidaan 
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ryhmiksi samankaltaisuuksien mukaan. Klusteroinnissa ryhmittelin käsitteitä kolmen 
isomman käsitteen alle. Lopuksi tehdään abstrahointi, jossa muodostetaan käsitteitä 
yhdistettyjen luokitusten pohjalta. (Tuomi ja Sarajärvi 2002, 111–121.)  Abstrahoin 
tekemäni luokittelut aloitteiden yhteisluomisen käsitteeseen. Alla olevassa taulukossa on 
esitelty käsitteiden ryhmittely. 
 
Aloitteiden yhteisluominen Valmet Automotivella 
Sosiaalinen kanssakäyminen Yhteisluomisen osapuolet Tukitoiminnot 
- kommunikaatio 
- verkostoituminen 
- tiimityöskentely 
 
- työtoverit 
- esimies 
- johtohenkilöstö 
- organisaation 
ulkopuoliset 
henkilöt 
- palkitseminen 
- aloitejärjestelmän 
ominaisuudet 
Taulukko 2: Aineiston ryhmittely käsitteen muodostusta varten 
 
Eriksson ja Koistinen (2005, 15–16) kirjoittavat, että intensiivisessä tapaustutkimuksessa 
on tavoitteena ymmärtää tutkittava tapaus. Ymmärrys saavutetaan tapauksen tiheän 
kuvauksen ja tulkinnan kautta. Tässä tutkimuksessa tein tulkintoja ihmisten 
käyttäytymisestä ja toimista sen perusteella, mitä he kertoivat haastatteluissa. Eriksson ja 
Koistinen (2005, 39) suosittavat, että hyvässä tapaustutkimusraportissa lukijalle tulee 
selkeä kuva tutkimusprosessista ja siinä on hyvä esittää aineistoa, esim. suorina 
lainauksina. Niinpä otin analyysikappaleeseen suoria lainauksia litteroiduista 
haastatteluista. Koska laadullisessa tutkimuksessa on tarkoitus tehdä tulkintaa, niin pidin 
itselläni tutkijan oikeuden tulkita ja yhdistellä aineiston eri teemoja siten, että löysin 
vastauksia tutkimuskysymyksiini. 
Tuomi ja Sarajärvi (2002, 94) varoittavat kirjassaan, että tutkijan kiinnostus saattaa lähteä 
rönsyilemään aineiston analyysivaiheessa. Organisaatiokulttuurin analysointi oli melko 
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yksinkertaista ja analyysi pysyi yhteneväisenä, koska koodirunko perustui 
kirjallisuuskatsauksessa muodostamaani innovaatiokulttuurin malliin. Aloitetoiminnan 
kuvauksen muodostaminen oli myös yksinkertaista, koska tehtäväkseni jäi ainoastaan 
aloitetoimikunnan pj:n kertomuksen jäsentäminen yksinkertaiseen muotoon, jota täydensin 
aloitetoiminnasta kertovan koulutuspaketin avulla. Aloitteiden yhteisluomisen käsitettä 
muodostaessa jouduin rajaamaan tiukemmin. Analysoin aineistosta mitä aloitteiden 
yhteisluominen on kohdeyrityksen tapauksessa. Tämän jälkeen kirjoitin aloitteiden 
yhteisluomien mahdollisuuksista ja haasteista sosiaalisen kanssakäymisen, yhteisluomisen 
osapuolien ja tukitoimintojen näkökulmasta. 
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4 EMPIIRINEN ANALYYSI JA TULOKSET 
4.1 Kohdeyritys ja sen aloitetoiminta 
Tässä kappaleessa käyn ensin läpi muutamia perustietoja tutkimukseni kohdeyrityksestä. 
Tämän jälkeen muodostan kuvauksen kohdeyrityksen aloitetoiminnasta, huomioiden myös 
autoteollisuuden johtamisparadigmat. Aloitetoiminnan kuvauksessa käyn läpi 
aloitemuodot, aloitteiden käsittelyprosessin, aloitetoimikunnan roolin ja aloitejärjestelmän. 
 
Valmet Automotive 
 
Valmet Automotive toimii autoteollisuuden toimialalla. Yritys tarjoaa autojen 
valmistuksen lisäksi asiakkailleen suunnittelu- ja valmistuspalveluja, avoautojen 
kattojärjestelmiä, sekä liiketoimintapalveluja. Yrityksellä on toimintaa Suomessa, 
Saksassa ja Puolassa. Tämä tutkielma käsittelee Valmet Automotiven Uudenkaupungin 
tuotantolaitosta. 
 
Yhtiön tärkein ja suurin tuotantolaitos sekä pääkonttori sijaitsevat Uudessakaupungissa. 
Yhtiön toimitusjohtaja on Ilpo Korhonen ja henkilöstöä Uudenkaupungin autotehtaalla on 
noin 1700. Vuonna 2014 Valmet Automotiven liikevaihto ylitti 300 miljoonaa euroa ja 
autojen valmistusmäärät ovat kasvaneet Uudessakaupungissa vuoden 2013 7600 autosta 
yli 45000 autoon vuonna 2014. Tuotantolaitos koostuu muun muassa 
tuotekehitysosastosta, hitsaamosta, maalaamosta, asennuslinjoista, laadunvarmistus- ja 
logistiikkatiloista, sekä kahdesta koeajoradasta. Uudenkaupungin tuotantolaitoksella on 
tehty henkilöautoja sopimusvalmistusperiaatteella jo vuodesta 1969. Tehdas on 
valmistanut muun muassa Saab, Porsche ja Fisker Karma – merkkisiä henkilöautoja. 
Yhtiöllä on kokemusta myös sähköautojen valmistuksesta THINK Global As:lle. 
Uudenkaupungin tuotantolaitoksen tämänhetkinen päätuote on Mercedes Benz A-sarjan 
henkilöauto, joiden valmistamisesta Valmet Automotive solmi Daimler AG:n kanssa 
aiesopimuksen kesällä 2012. Autojen valmistus aloitettiin elokuussa 2013, eli noin 13 
kuukautta aiesopimuksen kirjoittamisen jälkeen. Tulevaisuudessa yritys jatkaa 
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yhteistyötään Daimler AG:n kanssa, kun tehdas alkaa valmistamaan Mercedes Benzin 
GLC- mallia vuonna 2017. 
 
Valmet Automotiven aloitetoiminta 
 
Japanilaisesta kaizen filosofiasta tuttu jatkuva parantaminen ja Lean ajattelu ovat kiinteä 
osa myös Valmet Automotiven aloitetoimintaa. Aloitetoiminnan virallisissa säännöissä 
kuvaillaan aloitetoimintaa ja jatkuvaa parantamista seuraavasti:  
”Jatkuva parantaminen ja aloitetoiminta ovat luonnollinen osa yrityksessä tapahtuvaa 
kehitystyötä. Se on tavoitteellista toimintaa, johon osallistuvat yrityksen kaikki 
henkilöstöryhmät. Tavoite määritetään vuosittain yhtiön johtoryhmän toimesta. Jatkuvan 
parantamisen ja aloitetoiminnan tavoitteena on saada koko henkilöstön tiedot ja 
osaaminen palvelemaan yrityksen kannattavuutta ja kehitystä.”  
 
Lisäksi dokumenteissa määritellään vielä tarkemmin jatkuvan parantamisen merkitys. 
Tästä kuvauksesta (alla) on selkeästi havaittavissa Lean – ajattelu, joka on yleinen tapa 
tehostaa tuotantoa myös autoteollisuudessa. Myös uusien työntekijöiden 
perehdytysmateriaalissa käydään yksitellen läpi seitsemän hukkaa, jotka ovat keskeisiä 
Lean-ajattelussa. 
”Jatkuva parantaminen on kehitystyötä, jolla poistetaan turha työ menetelmistä ja 
prosesseista, toiminnan, asiakastyytyväisyyden ja laadun parantamiseksi. Se on lisäksi 
jokapäiväistä kehitystyötä, jota tehdään jokaisen henkilön omalla työalueella.” 
 
Aloitetoimikunnan puheenjohtaja kertoo, että Valmet Automotiven jatkuvan parantamisen 
filosofiaan kuuluvat yritystasolla isommat kehityshankkeet, joita tehdään eri osastoilla. 
Lisäksi hän mainitsee johtamisen paradigmoista six sigman, jota yritys myös hyödyntää. 
Vaikka nämä eivät suoranaisesti liitykään aloitetoimintaan, voidaan todeta, että nämä 
tekijät ovat osa jatkuvaa parantamista ja kehittymistä, ja näin rakentavat ja tukevat omalta 
osaltaan luovan organisaatioon ilmapiiriä ja rakentavat kulttuuria, joka tukee luovuutta ja 
innovatiivisuutta. 
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Aloitetoimikunnan pj:n mukaan, varsinainen aloitetoiminta muodostuu kolmesta eri 
aloitetyypistä, jotka on eritelty seuraavassa taulukossa. Tämä taulukko löytyy myös uusien 
työntekijöiden perehdytysmateriaalista.  
 
Aloitemuoto Käsittely Palkitseminen Palkkion määrä 
JP-ehdotus Yleensä nopeasti. 
Useimmiten voidaan 
toteuttaa tiimissä itse 
Ei suoraa 
palkitsemista 
Mahdollinen 
vaikutus 
tulospalkkioon 
JP-aloite Esimies käsittelee ja 
päättää 
palkitsemisesta. 
Käsittelyaika yleensä 
< 2 viikkoa 
Kun ensimmäisen 
vuoden nettosäästö 
< 500 euroa 
25–125 euroa 
erillisen taulukon 
mukaan 
Varsinainen aloite Asiantuntijan lausunto 
(suunnittelija/esimies), 
osastopäällikön 
lausunto, 
aloitetoimikunnan 
päätös. Käsittelyaika 
keskim. < 2 kk 
Kun ensimmäisen 
vuoden nettosäästö 
> 500 euroa 
Puolet 
ensimmäisen 
vuoden 
nettosäästöstä 
Taulukko 2: Valmet Automotiven eri aloitetyypit (lähde: Valmet Automotive Oy) 
 
Valmet Automotivella on siis käytössään kolme erilaista aloitemuotoa. Vaikka JP-ehdotus 
ja JP-aloite eroavatkin määritelmältään varsinaisista aloitteista, käsittelen niitä tässä 
tutkielmassa siitä huolimatta, koska ne ovat kuitenkin keskeinen osa Valmet Automotiven 
aloitetoimintaa ja pienestä käsitteellisestä erostaan huolimatta ne vastaavat määritelmääni 
aloitteesta. Ne ovatkin osa autoteollisuudessa yleisesti hyödynnettävää jatkuvaa 
parantamista, joka on tyypillinen keino parantaa esimerkiksi tuotantoprosessia 
työntekijöiden hiljaisen tiedon avulla. Lisäksi voidaan todeta, että yhteisluomisen kannalta 
ei aloitemuodolla ole merkitystä, vaan myös JP-ehdotus voi olla yhteisluomisen tulos. 
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Aloitteen käsittelyprosessi ja aloitetoimikunta 
 
Valmet Automotivella on oma prosessinsa aloitteiden käsittelyyn.  Jatkuvan parantamisen 
ehdotukset pyritään toteuttamaan tiimissä mahdollisimman pian. Jatkuvan parantamisen 
aloitteet käsittelee puolestaan aloitteentekijän esimies. Esimies tekee ratkaisun aloitteen 
toteuttamisesta ja lähettää tiedot palkitsemisesta palkanlaskentaan. Varsinaisten aloitteiden 
käsittelyprosessi on laajempi. Aloitetoimikunnan pj. kertoo, että sen osaston esimies, jossa 
aloite on tehty, tutkii aloitteen toteuttamiskelpoisuutta ja tekee aloitteesta säästölaskelman, 
jossa katsotaan aloitteen tuoma vuotuinen tuotto ja kulut aloitteen toteuttamiseksi. Mikäli 
lausunto aloitteen toteuttamisesta on positiivinen, niin se menee eteenpäin osaston 
johtajalle, jolta tarvitaan hyväksyntä aloitteen toteuttamiseen. Mikäli osaston johtaja 
hyväksyy aloitteen, niin aloite siirtyy päätettäväksi aloitetoimikunnalle, joka tarkistaa 
tehdyn laskelman ja tutkii vielä, onko aloite uusi vai onko vastaavanlaisia aloitteita tehty 
aiemmin. Jos aloitteesta maksettava palkkio on suurempi kuin 5000 euroa, niin aloite 
menee vielä yhtiön johtoryhmän käsiteltäväksi.  Näissä tapauksissa aloitetoimikunta tekee 
aloitteesta lausunnon ja antaa suosituksen. 
 
Valmet Automotiven aloitetoimikunta koostuu neljästä henkilöstä. Aloitetoimikunnan 
puheenjohtaja edustaa työnantajaa ja sihteeri edustaa toimihenkilöitä. Lisäksi 
aloitetoimikuntaan kuuluu kaksi tehdashenkilöiden edustajaa, jotka ammattiosasto valitsee 
keskuudestaan. Lisäksi jokaisella osastolla on omat yhteyshenkilöt aloitetoimintaa varten, 
mutta he eivät kuulu varsinaiseen aloitetoimikuntaan. Aloitetoimikunnan pj. kertoo, että 
aloitetoimikunta on harjaantunut arvioimaan aloitteita: 
”Käytännössä tämä ryhmä on yksimielinen, kun päätös tehdään. Useimmiten on niin, että 
aloitetoimikunnassa olevat ihmiset on niin harjaantuneita, että he näkevät sen 
kokonaisuuden. En muista, että koskaan olisi ollut kiistaa siitä, miten jonkin aloitteen 
kanssa edettäisiin.” 
 
Valmet Automotiven aloitejärjestelmä 
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Tietokonepohjainen aloitejärjestelmä on havaittu kirjallisuudessa aloitetoimintaa 
tukevaksi tekijäksi. Aloitetoimikunnan pj. kertoo Valmet Automotiven aloitejärjestelmästä 
seuraavaa:  
”Varsinaiset aloitteet ovat meillä vielä edelleen paperimuodossa johtuen siitä, että tuolla 
tuotantoprosessissa on sidottu linjan tahtiaikaan ja ihmisillä ei ole mahdollisuutta mennä 
tietokoneelle näpyttelemään. Sen pitää olla semmoinen, että vaikka työntekijä ei ole 
päätteen vieressä, niin aloite pystytään silti tekemään. Ja kun työntekijälle tulee jokin idea 
niin se saattaa unohtua, kun tehdään tuotantotyötä ja ennen kuin päästään tietokoneen 
ääreen. JP- ehdotuksille ja JP-aloitteille löytyy molemmat vaihtoehdot: sekä kirjallinen 
että sähköinen.”  
 
Sähköinen aloitejärjestelmä voi tukea myös aloitteiden yhteisluomista. Mahdollisuus 
useamman aloitteentekijän kirjaamiseen, on keskeinen ominaisuus kannustamaan 
aloitteiden yhteisluomiseen. Toisaalta jotkin aloitejärjestelmät saattavat mahdollistaa 
aloitteesta keskustelun ja lisäyksien tekemisen muiden ihmisten aloitteisiin, joka myös 
lisäisi aloitteiden yhteisluomisen edellytyksiä. Valmet Automotiven aloitejärjestelmä 
mahdollistaa useamman aloitteentekijän kirjaamisen, mutta ei tarjoa 
keskustelumahdollisuutta aloitteista. Aloitteentekijän on tällöin toimittava itse aktiivisena 
keskustelun aloittajana tai Hargadonin ja Bechkyn (2006) kuvaamana avun etsijänä 
kollektiivisen luovuuden tuoman synergiaedun aikaansaamiseksi.  
4.2 Luovuutta ja innovatiivisuutta tukevat organisaatiokulttuurin elementit 
Valmet Automotivella 
Tässä kappaleessa käsittelen niitä organisaatiokulttuurin tekijöitä, joiden on todettu 
tukevan luovaa ja innovatiivista organisaatiokulttuuria. Analysoin ja yhdistelen 
haastatteluissa läpikäytyjä teemoja. Pyrin kuvaamaan keskeiset organisaatiokulttuurin 
elementit Valmet Automotivella, jotka tukevat luovuutta ja innovatiivisuutta, ja joilla täten 
on merkitystä aloitetoiminnan ja aloitteiden yhteisluomisen kannalta. Nämä tekijät olen 
määritellyt kirjallisuuskatsauksen kappaleessa 2.5. Pyrin myös havaitsemaan mahdolliset 
puutteet tai heikot alueet kohdeyrityksen organisaatiokulttuurissa, peilaamalla 
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kohdeyrityksen organisaatiokulttuuria kirjallisuudessa esitettyihin organisaatiokulttuurin 
elementteihin. 
 
Kommunikaatio  
 
Kommunikaatio on tärkeä osa Valmet Automotiven organisaatiokulttuuria ja sitä voidaan 
tarkastella monesta näkökulmasta. Aloitetoiminnan ja aloitteiden yhteisluomisen kannalta 
keskeistä on avoin, läpinäkyvä ja luottamukseen perustuva kommunikaatio. Valmet 
Automotiven aloitetoiminnassa käydään aloitteista keskustelua arvostavaan sävyyn. 
Aloitetoimikunnan pj. kertoo: 
”Käytännössä jos katsotaan tätä JP-ehdotusta, niin se on sellainen, että siinä ei suoraan 
palkita ihmistä. Niin siinä se vaara, että käsitellään jotenkin syrjivästi, niin on hyvin pieni. 
Siinä ei nipoteta, että onko tää nyt sitten hyvä vai huono, ei tavallaan mollata sitä ihmistä 
sen takia, että joku ei välttämättä ehkä pidä sitä hyvänä ideana ja toisen miestä se taas on. 
Sitten kun mennään tähän jatkuvan parantamisen aloitteeseen, elikkä sarjaan 25–125 
euroa, niin kyllä se käytännössä tarkoittaa sitä, että se on hyvin pitkälti niiden esimiesten 
vastuulla vetää se linja siihen. Ja tästä tulee sitten myös aloitetoimikunnan sihteeri, joka 
itseasiassa kerää ja tekee yhteenvetoa näistä jatkuvan parantamisen aloitteista. Eli jos 
siinä nyt näkyy, että linja jotenkin lähtis lipsumaan, niin siihen on toki mahdollisuus 
puuttua, mutta sille ei ole nähty tarvetta. Ja sitten kun tulee tämä varsinainen aloite, niin 
siinä on hyvin monta porrasta ja aloitetoimikunta sitten viime kädessä katsoo sen, että ne 
on linjassa keskenään, eli käsitelty asianmukaisesti.” 
 
Valmet Automotive kannustaa aloitetoimintaan jo siinä vaiheessa, kun uusia työntekijöitä 
perehdytetään työhön. Perehdytyksessä käydään läpi aloitetoiminnan koulutuspaketti, 
jossa käsitellään jatkuvan parantamisen ja aloitetoiminnan merkitys, sekä erilaiset 
aloitemuodot. Yritystason perehdytyksen lisäksi aloitetoimintaa käydään läpi myös 
osastotasolla eräänlaisena kertauksena. Strategiset tavoitteet ja niistä kommunikointi 
voidaan tuoda myös aloitetoiminnan kontekstiin. Aloitetoimikunnan pj. kertoo: 
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”Meillä on tietty tavoite tässä jatkuvassa parantamisessa, niin se tulee sitäkin kautta 
keskusteluun jo automaattisesti. Että esimiehet käyvät tiiminvetäjien kanssa keskustelua ja 
tiiminvetäjät sitten taas näiden tiimin jäsenten kanssa.” 
JP- ehdotusten osalta on määritetty tavoite 1,45 kappaletta kuukaudessa työntekijää 
kohden. Tämä kommunikoidaan työntekijöille jo aloitetoiminnan perehdytysmateriaalissa. 
JP- aloitteille ja varsinaisille aloitteille ei ole määritelty tavoitteita. 
 
Aloitteiden yhteisluomisen näkökulmasta voidaan todeta, että myös eri osastojen ja 
työtovereiden välinen kommunikaatio on tärkeää, sillä se mahdollistaa sosiaalisen 
kanssakäymisen. Kommunikaatiossa on tärkeää myös yhteinen kieli. Eräs haastateltu 
työntekijä on kiinnittänyt huomioita kielimuuriongelmaan, joka esiintyy välillä kun uutta 
väkeä palkataan paljon tuotantoon: 
”Nyt siis huomaa varsinkin tosi paljon tullu henkilöitä lisää ja ainakin se mihin itse 
kiinnitin huomioita, niin todella paljon ulkomaalaistaustaisia, että sitten voi se 
kielimuurijuttu olla. Se tuo oman haasteensa siihen, mutta niistäkin on ihan kunnialla 
selvitty tähänkin asti. Englannin kans kun tulee toimeen, niin pärjää aika pitkälle.” 
 
Yrityksen tilanteesta tiedottaminen 
 
Kommunikaatiota voidaan tarkastella myös organisaation hierarkian kontekstissa ylhäältä 
alas tulevana, jossa yhtiön johto tiedottaa yrityksen nykytilanteesta. Tämä auttaa osaltaan 
rakentamaan luovuutta ja innovatiivisuutta tukevaa organisaatiokulttuuria. (Martins ja 
Terblanche, 2003.) Aloitetoimikunnan pj:n mukaan yhtiön johto tiedottaa työntekijöilleen 
yrityksen nykytilanteesta pääsääntöisesti kahta kautta: sähköisesti ja suullisesti. Sähköinen 
tiedotus hoidetaan yrityksen sisäisen Plaza intranetin kautta. Plazan kautta voidaan jakaa 
esimerkiksi johdon kirjoituksia ja muita tiedotettavia asioita. Toinen haastatelluista 
työntekijöistä mainitsee sähköisen kommunikaation välineeksi myös sähköpostin. Linjalla 
työskentelevillä henkilöillä ei ole sähköpostia, mutta silti myös jotkut matalamman 
hierarkiatason työntekijät tarvitsevat sähköpostin työn luonteen vuoksi. Kaikilla 
työntekijöillä on pääsy intranettiin tiimitietokoneiden kautta. Aloitetoimikunnan pj. kertoo:  
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”Hyvin paljon on semmoista päivittäistä toimintaa, missä se tieto kulkee, ja on kuljettava 
välittömästi, niin sitä varten on toi tiimi-pc. Tosiaan tällaiset isommat muutokset mitä 
tulee, niin niistähän se tulee yhtiön johdon kautta ja sitten esimiesten kautta tulee tieto. Ja 
aina kuitenkin on se tavoitteena, ilman muuta, että oma henkilöstö tietää ennen kuin 
lehdissä jotain asioita on. Että jos on semmoisia isompia asioita joista tiedotetaan. 
 
QHSE johtaja kertoo, miten kaikki lähtee liikkeelle yrityksen strategiasta ja visiosta alkaen, 
joita jalkautetaan eteenpäin eri politiikkojen kautta. Hän toteaa, että molempiin suuntiin 
kulkeva kommunikaatio varmistetaan shopfloor management -toimintamallin kautta, joka 
on otettu käyttöön Daimler -tuotannon myötä. Shopfloor management -toimintamalliin 
liittyvä suullinen kommunikaatio on myös yksi tapa jalkauttaa strategiaa ja kertoa 
työntekijöille yrityksessä vallitsevasta tilanteesta. Aloitetoimikunnan pj. jatkaa:  
”Meillä on semmoinen esimiesinfo määrävälein. Ne saattaa olla kerran kuukaudessa, 
mutta voi olla useammin tai harvemmin, riippuen vähän tilanteesta miten on tiedotettavaa. 
Siellä on meidän esimiehet, pääluottamusmies, työsuojeluvaltuutetut ja osastojen 
luottamusmiehet. Esimiesinfossa esimerkiksi meidän toimitusjohtaja aika usein käy läpi 
sen, että mikä on taloudellinen tulos ja missä mennään esimerkiksi jonkun 
sopimusneuvottelun osalta - tietysti siltä osin kuin sen pystyy paljastamaan. Ja kyllä myös 
sitten on semmoisia hetkiä, että on myös negatiivisia tiedotettavia. Että ei tässä kauhean 
pitkään ole, kun meillä oli tässä YT-neuvottelut taas. Se on yksi tapa, sitä kautta myöskin 
tätä strategiaa ja muuta jalkautetaan, kun sitten taas esimiehet vievät informaatiota 
alemmas organisaatiossa.” 
 
Palaverit koetaan tärkeiksi kommunikaation kannalta myös työntekijätasolla: 
”Meillä on periaatteessa vuoron vaihdon yhteydessä aina palaveri. Siinä on tavallaan 
koko tiimi. Mahdollisuuksien mukaan totta kai sitten on esimieskin siinä. Tulee tuonne 
paikalle vähän morjestamaan, että onko kaikki töissä, kaikki hyvin ja että mikä on päivän 
juttu. Että onko jotain erityistä ja niin edelleen..” 
 
Lisäksi Valmet Automotivella on käytössään Hunter-järjestelmä, josta yrityksen 
työntekijät näkevät reaaliajassa tuotannon tilanteen. Kyseinen järjestelmä ilmoittaa mm. 
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korien määrän ja autokohtaiset tiedot, sekä antaa tiedot mahdollisista häiriötekijöistä 
tuotantolinjalla. Hunter-järjestelmän kautta tehdään myös tuotannon seuranta, eli kuinka 
monta autoa on tehty ja onko pysytty tavoitteessa. 
 
Organisaation rakenne 
 
Tässä kappaleessa tarkastelen kohdeyrityksen organisaatiorakennetta, matalan hierarkian, 
työntekijöiden vapauden, työnkierron, sekä tiimityöskentelyn näkökulmista. Nämä ovat 
mallissa sellaisia organisaation rakenteeseen liittyviä tekijöitä jotka edistävät 
innovatiivisuutta ja luovuutta. Lisäksi organisaation rakenteen tulisi olla joustava.  
 
Haastateltavien mukaan organisaation hierarkia Valmet Automotivella on suhteellisen 
matala. Pohjoismaisissa yrityksissä onkin perinteisesti ollut läheistä yhteistyötä 
organisaation työntekijöiden ja johdon välillä (Kesting ja Ulhøi, 2010). QHSE johtaja 
kuvailee Valmet Automotiven organisaatiorakennetta ja sen hierarkiaa näin: 
”Me ollaan erittäin joustavia ja siitä me halutaan pitää kiinni. Että vaikka me ollaan iso 
organisaatio, ja on tietty hierarkia tietysti olemassa, niin kuitenkin ei meillä ole semmoisia 
raja-aitoja, mitä ei pystyisi ylittämään. Eli periaatteessa kuka tahansa, voi keskustella 
kenen kanssa tahansa. Että jos meidän toimitusjohtaja kävelee tuolla linjalla, niin kyllä 
siellä linjahenkilö varmasti voi mennä häntä puhuttelemaan, jos hänellä on asiaa. Että 
siinä mielessä meillä ei ole niin jäykkä organisaatiorakenne varmastikaan, mitä 
esimerkiksi Saksassa vaikka on.” 
 
Lisäksi QHSE johtaja kertoo esimerkin organisaation joustavuudesta yrityksen Porsche 
yhteistyön ajalta: 
”Periaatteessa oli koko ajanjakson tietyn vahvuinen tiimi täällä Porschen edustajia paikan 
päällä. Niin kyllä he jatkuvasti ihmettelivät sitä meidän nopeaa reagointia ja joustavuutta. 
Että jos jossain yhteispalaverissa heidän kanssaan asioista keskusteltiin sovittiin, että mitä 
tehdään, sitten palaverista lähdettiin pois. Niin tuntui ettei ne suomalaiset niinkun kukaan 
ei noteerannu mitään ja kaikki vaan lähti menemään eteenpäin ja sitten hetken päästä he 
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huomaa, et se homma on jo tehty. Siinä vaiheessa he ei edelleenkään ymmärtäny sitä 
monen vuoden jälkeen, että miten te sen homman teitte. ” 
 
Autoteollisuus on luonteeltaan sellaista toimintaa, jossa organisaatiolta todella vaaditaan 
joustavuutta. Valmistusmäärät vaihtelevat ja valmistettavien tuotteiden muuttuessa on 
tuotantolinjaa muokattava, tai se on rakennettava kokonaan uudelleen. Aloitetoimikunnan 
pj. kertoo, että Porsche tuotannon ajanjaksolla, organisaatiorakenteen joustavuuden 
mittarina oli tuotannollistamisen nopeus.  QHSE johtaja jatkaa: 
”Kyllä ja toinen hyvä esimerkki siinä on tää nykyisen Daimlerin Mersun A-sarjan 
valmistuksen aloittaminen. Miten nopeasti se lähti liikkeelle aiesopimuksen 
allekirjoittamisesta, ja koska täältä valmistui ensimmäiset autot sarjatuotantoprosessissa, 
niin Daimlerin omin sanoin – He eivät olisi siihen itse pystyneet. Koko hitsaamo 
rakennettiin käytännössä katsoen täysin uusiksi. Että silloin siellä oli vielä edellisen 
tuotteen, eli Porschen, valmistussolut pystyssä. Eli hitsaamo käytännössä katsoen 
tyhjennettiin: kaikki ulos ja ruvettiin rakentamaan uutta puhtaalta pöydältä.”  
 
Tuotantolinjoja pystytään siis tarvittaessa muuttamaan hyvinkin nopealla aikataululla, 
mikä kertoo organisaatiokulttuurin joustavuudesta. Kauppalehden artikkelissa 
tuotantojohtaja toteaa Mercedes-Benzin tuotantolinjojen pystyttämisestä seuraavasti: 
”Teimme aikataulumielessä maailmanennätyksen” 
 
Martins ja Terblanche (2003), toteavat, että vaikka organisaation johto määrittää tavoitteet, 
tulisi sen antaa työntekijöille vapautta käyttää luovia ratkaisuja tavoitteiden 
saavuttamiseen. Tämä on myös osa joustavaa organisaatiorakennetta. Autoteollisuus on 
kuitenkin sellainen toimiala, jossa standardit rajoittavat luovien ratkaisujen käyttämistä ja 
työntekijöiden vapautta tehdä omia ratkaisuja. Standardien mukaan tuotannon 
työtehtävistä pitää olla tarkka kuvaus. Myös turvallisuus ja ympäristöstandardit tuovat 
säännöksiä, joiden puitteissa on toimittava. Aloitetoimikunnan pj. kertoo: 
”Totta kai siellä vapauttakin on, mutta hyvin säänneltyä noiden standardien pohjalta jo, 
eli pitää olla tietyt standardit: Laatustandardi ja se tarkoittaa myöskin sitä, että ensinnäkin 
täällä on ISO9001 ja lisäksi myös TS16949, joka on erityisesti autoteollisuuteen 
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tarkoitettu. Täällä pitää olla työt kuvattuna tarkasti. Oletetaan vaikka, että jos Amerikassa 
tulee nyt jokin kolari. Siellä saatetaan nostaa oikeusjuttu siitä, että autossa on ollut jotain 
vikaa, mikä on sen aiheuttanut. Ja meidän pitää pystyä todistamaan, että se auto on 
perusteiden mukaisesti tehty. Ja se tietysti rajaa siinä mielessä, että hallitsemattomasti ei 
ihminen voi tuolla tehdä, oman pään mukaan niitä muutoksia. Mutta esimerkiksi 
aloitejärjestelmän kautta ehdottamalla se on mahdollista.  
 
On siis hyvin perusteltua, miksi työntekijöiden vapautta ei voi suosia Valmet Automotiven 
organisaatiokulttuurissa samalla tavalla kuin joillain muilla teollisuudenaloilla. 
Aloitetoimikunnan pj. mainitsee kuitenkin, että vapautta työmenetelmiin ja tavoitteiden 
saavuttamiseen on enemmän sellaisilla henkilöillä jotka eivät varsinaisesti rakenna autoja, 
kuten kunnossapitotyöntekijät ja toimihenkilöt  
 
Valmet Automotivella tehdään tuotantotyötä tiimeissä. Myös tiimityöskentely ja tiimien 
välinen yhteistyö edistävät luovaa ja innovatiivista organisaatiokulttuuria. 
Tuotantotiimeissä on tiiminvetäjä, korvaaja, asennushenkilöstöä ja korjaushenkilöstöä 
siten, että yhdessä tiimissä on yhteensä noin 20 henkilöä. QHSE johtajan mukaan 
tiimityöskentely on yksi Valmet Automotiven vahvuuksista. Hän kertoo, että 
tiimikonseptia on hiottu vuosien mittaan ja se on havaittu toimivaksi. Valmet Automotive 
on julkaissut Facebook sivuillaan kirjoituksen tiimityöstä: 
”Tiesitkö, että Valmet Automotive on tiimityön edelläkävijä Suomessa? 
Autonvalmistuksessa siirryimme linjatyöstä tiimityöhön jo vuonna 1975. Nykyisin 
autonvalmistus tapahtuu tiimeissä, joissa jäsenet koulutetaan useampaan tehtävään. Myös 
työergonomiaan panostetaan vahvasti.” 
 
Valmet Automotive mainitsee internetsivuillaan tiimityön yhdeksi yrityskulttuurinsa 
kulmakivistä. Myös Porsche on ollut kiinnostunut Valmet Automotiven tiimityöskentelyn 
mallista. QHSE-johtaja kertoo tästä seuraavasti: 
”Porsche rakensi uuden tehtaan Saksaan Leipzigiin, jossa sitten ruvettiin tekemään uutta 
mallia silloin, mm. Cayenne maasturia, ja nythän siellä tehdään muitakin malleja. Niin 
Porsche nimenomaan halusi silloin, että tehtaalle rekrytoitavista uusista henkilöistä, niin 
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ne tiiminvetäjät koulutetaankin muuten Suomessa. Eli Porsche lähetti sieltä ne heidän 
avainhenkilöt, tulevat tiiminvetäjät, perehtymään meidän toimintamalliin ja me 
koulutettiin heidän tiiminvetäjät ja sitten he kopioivat sen toimintatavan Leipzigin 
tehtaalle.” 
 
Työnkierto on myös yksi tekijä organisaation rakenteessa, joka vaikuttaa positiivisesti 
luovuutta ja innovatiivisuutta edistävään organisaatiokulttuuriin. Aloitetoimikunnan pj. 
kertoo, että työntekijöiltä edellytetään, että he pystyvät omaksumaan laajan tehtäväkentän 
ja Valmet Automotivella onkin työnkierto laajasti käytössä: 
”Toi on ilman muuta selvää, että tämmöinen työasemakierto. Se on ehdoton, koska siinä 
tulee jo semmoinen asia, kun ihminen tekee yhtä yksittäistä työpistettä. Kun sä teet päivän 
aikana vaikka 150 autoon samat liikkeet, niin se on jo ergonomisesti semmoinen asia, että 
on kaikkien etu, että ihminen vaihtelee sitä työtä ja tekee erilaisia tehtäviä päivän aikana.” 
 
Myös toinen haastatelluista työntekijöistä kokee työnkierron tärkeänä osana luovaa 
organisaatiokulttuuria: 
Se ainakin on ihan selvä homma, että kannattaa kierrättää porukkaa asemilta toiselle. 
Kaveri saattaa tehdä yhtä asemaa, ja se ei keksi yhtään kunnon ajatusta siitä. Tulee toinen 
kaveri, niin se löytää heti sieltä vaikka kuinka monta kehityskohdetta. Mä olin itse viime 
viikolla kolme ja puoli päivää yhdellä asemalla. Ja tiiminvetäjäkin sano sitä, että sä oot 
tehnyt nyt ainakin kymmenen JP:tä tässä. Asentaja ei välttämättä näe kaikkea, mutta kun 
tulee joku toinen siihen, niin sitten alkaa tulemaan kaikkia ajatuksia. Eli asemakierto on 
ihan hyvä asia näissä. 
 
Tukimekanismit 
 
Innovatiivisuutta ja luovuutta edistävän organisaatiokulttuurin rakentamisessa on tärkeää 
se, että toivotusta käyttäytymisestä palkitaan, jotta yksilöitä voidaan motivoida. Yksi keino 
on maksaa palkkiota aloitteen tekemisestä. Valmet Automotiven tapauksessa, 
työntekijöille on asetettu tavoitemäärä JP-ehdotusten tekemiseen, mutta niistä ei makseta 
erikseen palkkiota, koska JP-ehdotukset ovat luonteeltaan pieniä kehitysehdotuksia. JP-
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aloitteista ja varsinaisista aloitteista maksetaan puolestaan palkkiota kappaleessa 4.1. 
esitetyn taulukon mukaisesti. JP-ehdotusten tavoitemäärällä saadaan juurrutettua 
työntekijöiden jokapäiväiseen työskentelyyn ideointia ja kehittämistä. JP-ehdotusta 
voidaankin pitää eräänlaisena porttina luovaan käyttäytymiseen, koska kaikki ovat 
velvollisia kehittämään työtään edes vähän, mutta ne työntekijät, jotka haluavat tehdä 
enemmän ja suurempia ideoita, palkitaan aloitteen tuoman hyödyn mukaan. Tämän 
toimintatavan voidaan nähdä juurruttavan luovuutta tehokkaalla tavalla 
organisaatiokulttuuriin. Lisäksi molemmat haastatelluista työntekijöistä mainitsevat 
aloitteesta maksettavan palkkion motivoivan heitä tekemään aloitteita. Lisäksi työntekijät 
kuvailevat motivaatiotekijöiksi ”oman työn parantamisen” ja ”että tehdään töitä aina vähän 
järkevämmin”. Nämä ovat sisäisiä motivaatiotekijöitä aloitteiden tekemiseen. 
 
Luovuutta ja innovatiivisuutta edistävän organisaatiokulttuurin yksi tukimekanismi on 
riittävät resurssit, kuten aika ideoiden luomiselle. Toinen työntekijöistä kertoo, että 
aloitteiden kehittämiseen voi käyttää aikaa myös kotona. Hän toteaa kuitenkin, että vielä 
parempi olisi järjestely, jossa aikaa annettaisiin aloitteen kehittämiseen työpaikalla, itse 
asian äärellä. Hän mainitsee vielä, että tuotannon kannalta tällainen järjestely olisi vaativa, 
sillä silloin ei saa olla tiimissä poissaoloja ja lisäksi pitäisi olla joku vapauttava henkilö, 
kuten korvaaja, joka hoitaa työt sillä välin. Kuitenkin aloitteen kirjaamiselle voidaan antaa 
aikaa siten, että tiiminvetäjä tai korvaaja hoitavat työpistettä sillä aikaa. Myös 
aloitetoimikunnan pj. kertoo, että on haastavaa antaa erikseen aikaa ideointiin:  
”Mä näen tällaisessa teollisuudenmuodossa aika haasteellisena toteutettavana sen, että 
siihen järjestettäisiin erityistä aikaa. Et vaikka tuotanto seisois nyt puoli tuntia ja tehdään 
aloitteita, niin veikkaan näin, että se maksaa enemmän tässä kuin mitä se tuottaa, koska 
siinä on silloin, vuorosta riippuen voi olla se kahdeksansataakin työntekijää sillä tavalla 
että ne ei tee tuotantoa. Niin siinä se aika ei välttämättä kulukaan siihen ideointiin, niin ei 
se että jos sulle sanotaan, et nyt yks idea tänne ja äkkiä, niin ei tuu siten.”  
 
Myös luovat ihmiset on katsottu Martins ja Terblanchen (2003) mallissa tukimekanismiksi 
luovuutta edistävälle organisaatiokulttuurille. Tällöin syntyy ideoiden vaihtoa ja 
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keskustelua aloitteista. Käsittelen tätä aihetta seuraavassa kappaleessa, sillä aihe liittyy 
läheisesti aloitteiden yhteisluomiseen. 
4.3 Aloitteiden yhteisluominen Valmet Automotivella 
Tässä kappaleessa käsittelen aloitteiden yhteisluomista Valmet Automotivella. 
Tutkimuskysymykseeni pohjautuen, selvitän tässä kappaleessa mitä aloitteiden 
yhteisluominen on kohdeyritykseni tapauksessa. Tarkastelen yhteisluomista sellaisten 
organisaatiokulttuurin tekijöiden kautta, jotka tukevat aloitteiden yhteisluomista. Lisäksi 
käsittelen myös niitä asioita, jotka haittaavat aloitteiden yhteisluomista, tai tuovat 
rajoituksia aloitteiden yhteisluomiselle. 
Aloitetoimikunnan pj kertoo, että useamman ihmisen tuoma luova työpanos aloitteeseen 
nähdään lähtökohtaisesti positiivisena asiana, sillä ideat jalostuvat isolla porukalla 
paremmin. Hän toteaa kuitenkin myös, että vaikka yhteisluotuja aloitteita tuleekin, niin ne 
ovat silti melko harvinaisia. Yrityksen positiivinen suhtautuminen kollektiivista luovuutta 
kohtaan on havaittavissa myös Valmet Automotiven arvoissa, sillä niissä korostetaan 
yhdessä tekemisen tärkeyttä, arvostavaa kommunikaatiota ja innovatiivisuutta. 
Seuraavassa lainaus Valmet Automotiven internetsivuilta kohdasta yrityksen arvot: 
”Luomme uutta yhdessä: 
- Kunnioitamme toisiamme ja hyödynnämme organisaatiomme monimuotoisuutta. 
- Haemme jatkuvasti uusia ajattelumalleja ja entistä parempia työtapoja 
- Luomme parhaat uudet ratkaisut toimimalla yhdessä.”  
(Valmet Automotive 2015) 
Yllä esitellyt arvot juurruttavat organisaation kulttuuriin yhdessä tekemisen merkitystä, 
mutta näitä arvoja ei kuitenkaan kommunikoida erityisesti aloitetoiminnan yhteydessä.  
 
Vaikka aloitteiden yhteisluominen onkin Valmet Automotivella melko harvinaista, sitä 
tapahtuu kuitenkin erityisesti kahden työntekijän välillä. Toinen haastatelluista 
työntekijöistä kertoo aloitteiden yhteisluomisesta seuraavasti:  
”On joskus ollut siten, että on yhdessä jonkun kanssa pähkäilty jotain asiaa. Että tota, ei 
sitä oo voinu siten enää pistää yhden nimen alle. Kuitenkin näissä aloitteissa on se, että 
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kuka sen ensimmäisenä keksii ja sitten pistää sen paperille, niin se on sen henkilön sitten. 
Kyllä täällä on joskus ollut semmoisiakin, että on jossain tiimissä tiiminvetäjä pistänyt 
koko tiimin. Se on koko tiimin aloite silloin.”  
 
Voidaan todeta, että yllä kuvatuissa tapauksissa on täytetty aloitteiden yhteisluomisen 
määritelmä, jossa kaksi tai useampia henkilöitä muodostavat luovan kollektiivin aloitteen 
aikaansaamiseksi. Käytännössä kuitenkin aloitteiden yhteisluomista tapahtuu myös 
tiedostamattomalla tasolla, kun työntekijät keskustelevat työpaikan asioista ja vaihtelevat 
ideoita jonkin asian kehittämisestä. Yleisempää Valmet Automotivella onkin sellainen 
aloitteen yhteisluominen, jossa työntekijä hakee apua aloitteen tekemiseen. Tästä voidaan 
käyttää esimerkkinä toisen työntekijän kertomaa: 
”On ollut semmoisia pohdintoja tietysti, että mä olen joutunut kysymään itseäni 
viisaammilta vähän teknistä apua ja tämmöistä. Joskus aikaisemminkin, kun olen tehnyt 
aloitetta, niin sitten on täytynyt tiedustella vähän tällaisia esivalmistelevia asioita.” 
 
Aloitteiden yhteisluomista tukevat tekijät 
 
Tässä kappaleessa käsittelen erilaisia mahdollisuuksia aloitteiden yhteisluomiseen, joita 
aineistoni perusteella havaitsin Valmet Automotivella. Käyn läpi näitä mahdollisuuksia 
organisaatiokulttuurissa havaittujen ja yhteisluomisen kontekstiin vetämieni 
yhteisluomista tukevien tekijöiden kautta. Lisäksi tuon tästä esiin joitakin konkreettisia 
esimerkkejä. 
 
Aloitteiden yhteisluomiselle on ensin luotava tietynlaiset perusedellytykset, eli 
lähtökohtaisesti sallia useampi aloitteentekijä yhdelle aloitteelle. Toimiva aloitejärjestelmä 
on tukimekanismi, jolla on merkitystä yhteisluomisen kannalta. Koska yhteisluomisessa 
on kaksi tai useampia aloitteentekijöitä, on järjestelmän oltava sellainen, joka mahdollistaa 
useamman aloitteentekijän kirjaamisen. Aloitetoimikunnan pj. kertoo, että Valmet 
Automotiven aloitejärjestelmä mahdollistaa tämän. Myös aloitepalkkio maksetaan siinä 
suhteessa, miten monta aloitteentekijää on kirjattu. Näiden tekijöiden osalta Valmet 
Automotiven organisaatiokulttuuri siis tukee aloitteiden yhteisluomista. Kun kysyin 
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aloitetoimikunnan pj:ltä, miten hänen mielestään voitaisiin rohkaista työntekijöitä 
enemmän aloitteiden yhteisluomiseen, niin hän otti puheeksi kehittyneemmät sähköiset 
aloitejärjestelmät:  
”Mä näkisin, että pitkällä tähtäimellä nämä sähköiset järjestelmät tuo tuohon myöskin 
ratkaisua. Eli silloin, kun on semmoinen järjestelmä, mikä on kaikkien luettavissa ja myös 
sellainen, että sieltä nähdään toisten tekemiä aloitteita, niin totta kai siinä ihminen voi 
saada ahaa-idean myös edelleen kehittää sitä aloitetta. Mä näen niin kuin sitä kautta, että 
kun joku on esillä, niin sit voi tulla se ajatus, että ’meilläkin vois tuon tyyppistä soveltaa.” 
 
Hyvä yhteishenki ja sosiaalinen kanssakäyminen ovat osa innovatiivisen organisaation 
kulttuuria. Haastatellut työntekijät kuvailevat myös, että sama ajatusmaailma ja hyvä 
yhteishenki ovat tärkeitä edellytyksiä yhteisluomiselle:  
”Sanotaan että tiimiporukassa täytyy hyvä yhteishenki olla. Ei semmoiset kaverit, jotka on 
vähän riidoissa tai jotain, ei tuu toimeen, niin eihän ne mitään tommosta pysty tekemään.” 
 
Aloitteiden kehittäminen vie aikaa ja aloitteiden yksin työstämiseen vaadittu ajatustyö, ei 
ole järin sidottu paikkaan tai aikaan. Aloitteiden yhteisluominen puolestaan edellyttää 
sosiaalista vuorovaikutusta jossa aloitteen työstämiseen käytettävä aika on riippuvaisempi 
tilanteista, jotka mahdollistavat sosiaalisen kanssakäymisen. Toinen haastatelluista 
työntekijöistä kertoo yhteisluomiseen käytettävän ajan mahdollisuuksista: 
”Riippuu tietysti asemasta missä työskentelee, mutta lähinnä nyt kahvitauot tietysti ja jos 
nyt sit sattuu ihan vierekkäin työskentelemään, niin sit totta kai työaikanakin siinä voi 
heitellä ilmaan ajatuksia, ja kotona sit voi työstää paperille pohjaa. Et työn ohessa 
kahvitauot ja ruokatauot miksei. Et periaatteessa voi koko ajan vähän niinkun juttua 
heittää siinä ja kirjoittaa paperille muistiinpanoja.”  
 
Aloitetoimikunnan pj. toteaa, että vuorovaikutusta aloitteen tekemiseen voi tulla myös 
silloin, kun yksittäinen työntekijä kertoo aloitteestaan tiiminvetäjälle. Näissä tapauksissa 
voi tapahtua aloitteen yhteisluomista tiiminvetäjän ja työntekijän välillä, kun ajatuksia 
vaihdetaan aloitteeseen liittyen. Toinen työntekijöistä kertoo, että hänellä oli aloitetta 
tehdessä vuorovaikutusta esimiehen kanssa. Tämän kaltainen vuorovaikutus on 
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työnjohdon antamaa tukea aloitteiden yhteisluomiselle, mutta sitä voidaan pitää myös 
eräänlaisena yhteisluomisen esiasteena. Voidaan kuitenkin todeta, että tällä tavalla tehty 
aloite ei täysin täytä yhteisluodun aloitteen määritelmää, jos esimiestä ei kirjata toiseksi 
aloitteentekijäksi.  
 
Aloitteiden yhteisluominen on mahdollista myös eri osastoilla työskentelevien kesken, 
jolloin toisella osastolla työskentelevän henkilön mahdollinen asiantuntijuus tulee mukaan. 
Organisaatiokulttuuri, jossa tiimit tekevät keskenään yhteistyötä, siis tukee tässä 
tapauksessa aloitteiden yhteisluomista. Aloitetoimikunnan pj. kertoo tästä esimerkin: 
”Työmenetelmien osalta, miten yksittäinen asemahenkilö tuolla keskustelee, niin kyllä 
semmoista toimintaa on. Että esimerkiksi sen menetelmälaboratorion henkilön kanssa, 
joka valmistaa työkaluja, niin hyvinkin paljon saattaa keskustella siitä, että mitenkä on 
järkevää joku työkalu valmistaa. Sen tyyppistä on kyllä.”  
 
Valmet Automotiven Uudenkaupungin tehtaalla toimii myös kolmansia osapuolia, kuten 
yhteistyökumppaneita. Eräs yhteistyökumppaneista vastaa Uudenkaupungin tehtaan 
sisäisestä logistiikasta. Kolmannet osapuolet tuovat myös mahdollisuuksia 
yhteisluomiselle. Toinen työntekijöistä kertoo aloitteesta, jossa 
logistiikkayhteistyökumppanin kanssa toimintaa järkeistettiin niin, että turhaa kuljetusta 
saatiin vähennettyä merkittävästi. Aloitteiden yhteisluominen on kuitenkin pääsääntöisesti 
haastavaa kolmansien osapuolien kanssa, ja kerron tästä lisää seuraavassa kappaleessa. 
 
Aloitteiden yhteisluomisen haasteet 
 
Tässä kappaleessa käsittelen sellaisia tekijöitä, jotka tekevät aloitteiden yhteisluomisesta 
haasteellista Valmet Automotivella. Käsittelen myös näitä tekijöitä organisaatiokulttuurin 
elementtien kautta, sillä luovuutta ja innovatiivisuutta edistävän organisaatiokulttuurin 
malli on moniulotteinen ja siksi haastava toteuttaa niin että se ainoastaan tukisi aloitteiden 
yhteisluomista. Analysoin siis aineistostani tekijöitä, jotka tuovat rajoituksia aloitteiden 
yhteisluomiselle.  
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Aloitetoimikunnan pj. toteaa haasteelliseksi jo tehdyn aloitteen jatkokehittämisen. Hän 
kertoo, että jos kertaalleen tehtyä aloitetta halutaan kehittää edelleen jonkun toisen 
työntekijän toimesta, niin ideasta tehdään uusi aloite ja palkkio maksetaan sen mukaan, 
mikä on jatkokehittämisen osuus saadusta hyödystä. Hän toteaakin, että tällainen menettely 
on haastavaa. Voidaan myös todeta, että tällöin ei täytetä täysin yhteisluomisen kriteerejä, 
sillä sosiaalista vuorovaikutusta ei välttämättä esiinny tässä prosessissa. 
 
Aloitetoimikunnan pj:n mukaan joskus voi tulla kiistaa siitä kenen jokin aloite on, eli kuka 
on keksinyt aloitteen ensimmäisenä. Hän kuitenkin toteaa myös, että tämä on melko 
harvinaista.  Toinen työntekijöistä kuvailee vastaavanlaista tilannetta seuraavasti: 
”Siellä täytyy sitten olla kaikkien nimet siellä lapussa. Että jos sieltä jotain rahaa tulee, 
niin että se menee tasapuolisesti. Meinaan, on sitten semmoisiakin kokemuksia, että siinä 
on tullut riitoja, kun on tehty kimpassa. Varsinkin sitten, on semmoisiakin tapauksia, että 
ovat kimpassa pohtineet ja toinen onkin mennyt ja tekassu sen aloitteen ja ottanu ne rahat 
siitä, niin siitä tulee sitten suukopua.” 
 
Toinen haastatelluista työntekijöistä toteaa haasteeksi sen, että aloitetta ei välttämättä ehdi 
työstämään tarpeeksi työpäivän aikana. Hän voisi kuvitella, että yhteisluominen menee 
helposti vapaa-ajan puolelle. Tällöin voisi kommunikoida esimerkiksi sähköpostin ja 
Whatsapp:in välityksellä ideoita ja ajatuksia vaihtaen, jotta vuorovaikutus olisi tarpeeksi 
tehokasta. 
 
Aloitteen yhteisluominen organisaation ulkopuolisen henkilön kanssa, on Valmet 
Automotivessa haasteellista erityisesti kahdesta syystä. Yrityksessä on ensinnäkin tiukat 
määräykset salassapidon osalta. Näin varjellaan liikesalaisuuksia, mikä on tärkeä osa 
autoteollisuudessa toimivan yrityksen organisaatiokulttuuria. Lisäksi aloitepalkkiota ei 
makseta sellaisille henkilölle, jotka eivät kuulu organisaatioon. Vuokratyöntekijät kuuluvat 
kuitenkin aloitepalkkion piiriin. Nämä tekijät rajoittavat aloitteen työstämistä 
organisaation ulkopuolisen henkilön kanssa, eli sellaisen joka ei ole Valmet Automotiven 
palkkalistoilla. Aloitetoimikunnan pj. kertoo seuraavaa: 
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”Se on tavallaan haastavaa, koska tässä tulee tämän tyyppisessä teollisuudessa nämä 
salassapitovelvollisuudet ja muuta. Työntekijän pitää miettiä aika tarkkaan, mitä voi talon 
ulkopuolella kertoa tästä toiminnasta. Ja kyse voi olla myöskin liikesalaisuudesta, ja kun 
esimerkiksi tehdään jollakin menetelmällä täällä, niin sen paljastaminen kolmannelle 
osapuolelle, ei välttämättä ole aina järkevää. Että se on hiukan hankala.” 
4.4 Aloitetoiminnan merkitys Valmet Automotiven innovatiivisuudelle 
Tässä tutkimuksessa arvioin aloitetoiminnan ja aloitteiden yhteisluomisen merkitystä 
Valmet Automotiven innovatiivisuudelle, jotta tutkittavan ilmiön hyötyjä voidaan 
tarkastella laajemmin. Innovatiivisuuden vaaliminen tuotantoprosessissa tuo 
kustannustehokkuutta. Valmet Automotiven internetsivuilta löytyy uutinen vuodelta 2011, 
jossa kerrotaan seuraavaa:  
”Valmet Automotive on jo neljännen kerran peräkkäin yritys, jossa tehdään eniten 
toiminnankehitysaloitteita Suomessa. Yrityksen toiminta autoteollisuuden 
palveluntarjoajana edellyttää jatkuvaa toiminnankehitystä, ja vuosien varrella Valmet 
Automotiveen on kehittynyt vahva aloitetoimintaa tukeva kulttuuri. Johtamistaidon opisto 
JTO:n aloitekyselyssä oli mukana 167 teollisuuden toimipaikkaa ja 42 084 henkilöä. 
Mukana olevissa yrityksissä henkilöstön aloitteita käytetään osana yrityksen 
kehittämistoimintaa. Vuosittainen kysely on toteutettu nyt 21 kertaa.” 
  
Yrityksen tuotantojohtaja kertoo yllä mainitussa uutisessa myös, kuinka aloitetoiminta on 
ollut vuosien saatossa erittäin merkittävää. Myös QHSE johtaja kuvaa tekemässäni 
haastattelussa aloitetoiminnan tärkeyttä seuraavasti:  
”No kyllä se on elinehto itseasiassa. Ei tätä tehdasta olisi varmaan olemassa enää, jos ei 
täällä kehitettäisi työtä ja otettaisi uusia ideoita käyttöön.” 
 
Aloitetoiminnan kautta yritys saa paljon kehitysehdotuksia ja ideoita, joilla on iso merkitys 
yrityksen innovatiivisuudelle. Tämä kaikki vaikuttaa suoraan yrityksen kilpailukykyyn, 
joka taas puolestaan on merkittävä koko yrityksen hengissä pysymisen kannalta. 
Aloitetoimikunnan pj. kertoo: 
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”Kun tää on tämmöinen sarjatuotantotyyppinen, eli paljon toistuu samoja vaiheita. Että 
jos se ihminen saa vaikka muutaman askeleen siellä työpaikalla kehitettyä tai siirrettyä 
osia vähän järkevämmin. Niin käytännössä, kun tehdään kymmeniä tuhansia autoja 
vuodessa, se kertaantuu ja silloin sieltä tulee takaisinmaksua hyvinkin herkästi. Tuollainen 
pienikin muutos kannattaa tämän tyyppisessä teollisuudessa toteuttaa.”  
 
QHSE johtaja jatkaa: 
”Se että me pystytään meidän toimintaa kehittämään joka osa-alueella, niin se varmasti 
näkyy sit myöskin meidän päämittareissa: Että meidän tuote täyttää laatuvaatimukset, ja 
että me tehdään se taloudellisesti kannattavasti. Jos me tehdään jotain muutoksia 
tuotantoprosessiin, niin se miten innovatiivisesti me ne muutokset sinne toteutetaan, niin 
monesti tietysti niilläkin investoinneilla, jos me pystytään ne halvalla toteuttamaan, niin 
kaikki vaikuttaa tietysti pitkällä aikavälillä meidän kilpailukykyyn. 
 
Kustannustehokkuutta puolestaan syntyy ihan pienistäkin aloitteista lähtien: 
”Se että me tehdään asiat kustannustehokkaasti. Se on kuitenkin meille se elinehto. Suomi 
on syrjässä. Me ollaan niinkun kaukana kaikesta, kuten esimerkiksi osatoimittajista. Se että 
ensinnäkin rahdataan kaikki osat kauas Pohjolan perukoille. Valmistetaan täällä auto ja 
auto toimitetaan pääsääntöisesti muille markkina-alueille, niin kyllähän tää logistiikka tuo 
tähän oman haasteensa. Meidän pitää pystyä täällä tekemään ne asiat riittävän tehokkaasti 
ja edullisesti.” 
 
Kun yritys alkaa valmistaa uutta tuotetta on tuotantolinjat saatava usein nopeasti pystyyn. 
Nopeat aikataulut jättävät kehittämisen varaa tuotantolinjoihin, ja tässä aloitetoiminnalla 
ja jatkuvalla parantamisella on suuri merkitys. Aloitetoimikunnan pj. kertoo: 
”Sanotaan näin, että koskaan ei pysty suunnittelemaan näillä aikatauluilla niin 
tehokkaasti, että se tuotantolinja olisi täydellinen – aina siellä löytyy kehitettävää yhä 
edelleen. Ja sit tietysti on myös tämä, kun nämä tuotantomäärät muuttuu ja 
tasapainotetaan, niin se vaikuttaa tietysti. Ne olosuhteet voi pikkasen muuttua siihen 
alkuperäiseen, kun se tuotantoprosessi on suunniteltu.” 
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Aloitetoiminta suuntautuukin enimmäkseen juuri tuotantoprosessin kehittämiseen. 
Tuotantoprosessissa seurataan tuntia/auto -lukua, ja jokaisella osastolla on oma 
tavoitelukunsa, johon hintaan auto pitää pystyä valmistamaan. Tämä jaetaan vielä 
tarkemmin eri asemille, joista tulee tahtiajat, eli missä ajassa tuotteen on mentävä aseman 
läpi. Kaikki toiminta, mikä kehittää valmistusprosessia niin, että entistä nopeammassa 
ajassa saadaan enemmän autoja valmiiksi, parantaa kustannustehokkuutta. 
Työelementeissä lasketaan kävelyt ja askeleet, sekä miten kauan menee aikaa, esimerkiksi 
ruuvin kiristämiseen tai osan ottamiseen hyllystä. Kaikki työvaiheet ovat siis hyvin pitkälle 
kellotettuja ja analysoituja. 
 
Verkkolehti Uusi Suomi on haastatellut artikkelissaan yhtiön toimitusjohtaja Ilpo 
Korhosta, joka toteaakin, että pienistä puroista koostuu kokonaisuuden kehittäminen. Lehti 
kirjoittaa artikkelissaan seuraavaa: 
”Korhosen mukaan yksi yhtiön vahvuus on jo vuosia ollut se, että tuotantoprosessien 
kehittämisessä on koko henkilöstö mukana, miettimässä erilaisia toimintatapoja. Tätä 
kehitystyötä tapahtuu Korhosen sanoin ”tehdaslattialla” joka päivä ja jokapäiväisessä 
arkisessa työssä. Tuottavuuden kehitystä, valmistusaikoja ja hukan pienentämistä mitataan 
eri tavoin.” 
4.5 Yhteenveto tuloksista 
Tässä kappaleessa teen yhteenvedon tutkimukseni tuloksista. Tutkimuskysymykseni 
pohjalta ”Mitä aloitteiden yhteisluominen on ja kuinka organisaatiokulttuuri edistää tai 
rajoittaa tätä ilmiötä?”, aloitan tulosten käsittelyn rakentamalla kuvauksen 
aloitetoiminnasta, jonka jälkeen kuvaan kohdeyrityksen organisaatiokulttuuria. Tämän 
jälkeen käyn läpi yhteisluomisen käsitettä kohdeyrityksen aloitetoiminnassa ja tarkastelen 
organisaatiokulttuurin vaikutusta. Lisäksi tutkimuksessani oli kolme alakysymystä, joiden 
pohjalta käsittelen yleisesti kohdeyrityksen aloitetoimintaa, aloitteiden yhteisluomista ja 
näiden merkitystä innovatiivisuudelle. Lisäksi tuon yhteen yhteisluomisen haasteet ja 
mahdollisuudet kohdeyrityksessä. Tässä kappaleessa esiteltävät tulokset vastaavat 
tutkimuskysymyksiini, ja käsittelen näitä teemoja empiirisen analyysini pohjalta.  
  59 
 
 
Valmet Automotiven aloitetoiminta perustuu jatkuvan parantamisen filosofiaan. Jatkuva 
parantaminen on integroitu osaksi aloitetoimintaa, ja se tarkoittaa pienempiä helposti 
toteutettavia kehitysideoita jotka lähetetään sähköisesti aloitejärjestelmään. Varsinaiset 
aloitteet ovat innovatiivisuudeltaan laajempia ja niiden kirjaaminen on edelleen 
paperimuodossa. Laajuus katsotaan saadun hyödyn mukaan. Aloitetoiminta on hyvin 
organisoitua, koska aloitteiden tekeminen tapahtuu järjestelmällisen prosessin kautta. Tätä 
valvoo aloitetoimikunta. Aloitetoiminnassa ei kuitenkaan erikseen kannusteta aloitteiden 
yhteisluomiseen. Uudet työntekijät perehdytetään aloitetoimintaan tätä varten tehdyllä 
diaesityksellä.  
 
Aloitteiden yhteisluominen on Valmet Automotivella usein kahden tai useamman 
työntekijän välistä toimintaa. Myös kokonaisia tiimejä on kirjattu aloitteentekijäksi. 
Lisäksi työntekijän ja esimiehen välillä tapahtuu yhteisluomista, mutta tämä voi olla myös 
tiedostamatonta. Avun etsiminen ja avun antaminen saattavat toimia alkusysäyksenä 
yhteisluomiselle. Aloitteiden yhteisluominen on haastavaa organisaation ulkopuolisten 
henkilöiden kanssa, koska salassapitosopimukset rajoittavat tiedon levittämistä. Myös 
aloitejärjestelmä hankaloittaa aloitteiden yhteisluomista, sillä sähköistä 
keskustelumahdollisuutta ei aloitejärjestelmässä ole. Olemassa olevan aloitteen 
jatkokehittäminen havaittiin myös haasteelliseksi. 
 
Analyysin antama kuva Valmet Automotiven organisaatiokulttuurista on positiivinen, ja 
sen voidaan todeta mukailevan luovuutta ja innovatiivisuutta edistävän 
organisaatiokulttuurin mallia. Kommunikaatio on tuotantotyössä monitasoista ja sitä tulee 
väistämättä erilaisten palaverien mukana. Avoin ja vapaasti virtaava kommunikaatio, jossa 
myös eri mielipiteet ovat sallittuja, tulee esille aineistosta. Kielimuuri oli ainoa asia, jonka 
havaitsin haasteeksi kommunikaatiolle. Kommunikaatiota tarkasteltiin myös aloitteiden 
arvioinnin yhteydessä, jossa sen todettiin olevan arvostavaa aloitteentekijöitä kohtaan, sillä 
aloitetoimikunta edistää tasapuolista aloitearviointia ja kommunikaatiota. Lisäksi ylhäältä 
alas tuleva kommunikaatio, jossa tiedotetaan yrityksen tilanteesta, on toimiva: Tärkeimmät 
asiat, tai mahdolliset ikävät asiat, tiedotetaan kasvotusten taso kerrallaan alaspäin. 
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Yleisemmät asiat, kuten juoksevat päivittäisasiat, kommunikoidaan puolestaan intranetin 
välityksellä.  
 
Organisaation rakenne on analyysin mukaan hyvin joustava. Työnkiertoa hyödynnetään 
laajasti ja sen kokivat tärkeäksi sekä aloitetoimikunnan pj. että toinen työntekijöistä. Myös 
tiimityöskentelyä hyödynnetään paljon ja tiimityöskentelyn malli on havaittu niin hyväksi,  
että mallia on koulutettu myös muille yrityksille. Joustavaa organisaatiorakennetta 
kuvattiin tuotannollistamisen nopeuden kautta. QHSE johtaja peilasi joustavuutta 
Daimleriin, jolle vastaavanlaiset muutokset, ja sen edellyttämä joustavuus organisaation 
rakenteessa, olisivat olleet hankalia. Lisäksi organisaation hierarkiaa kuvattiin matalaksi, 
sillä esimerkiksi linjatyöntekijätkin voivat puhutella yrityksen toimitusjohtajaa, jos tämä 
kävelee tuotantopuolella vastaan. Organisaation rakenteeseen liittyvä työntekijöiden 
vapaus on puolestaan melko rajoitettua tuotantotyön osalta. Tämä on yleistä 
autoteollisuudessa, sillä työt on kuvattu tarkasti ja erilaiset standardit tuovat velvoitteita, 
jotka rajoittavat työntekijöiden vapautta tehdä luovia ratkaisuja. Valmet Automotive 
kannustaa työntekijöitään tekemään aloitteita, ja niistä myös palkitaan aloitteen tuoman 
hyödyn mukaisesti. Tämä luo organisaatiokulttuuria, joka kannustaa luovuuteen ja 
innovatiivisuuteen.  
 
Valmet Automotiven organisaatiokulttuurissa on havaittavissa tekijöitä, jotka tukevat 
aloitteiden yhteisluomista. Yrityksen arvoihin kuuluu yhdessä tekeminen, muiden 
kunnioittaminen, jatkuva kehittäminen ja ratkaisujen luominen yhdessä. Työntekijöiden 
haastatteluissa käsitellään sosiaalista kanssakäymistä ja hyvää yhteishenkeä. Analyysin 
perusteella on havaittavissa, että yrityksessä muodostuu luovia kollektiiveja, joissa apua 
pyydetään ja annetaan, jolloin yhteisluomista tapahtuu. Toisinaan tämä voi olla myös 
tiedostamatonta yhteisluomista. Organisaatiokulttuuri tukee aloitteiden yhteisluomista 
myös palkitsemisen osalta, koska palkkiot jaetaan tasapuolisesti. Yhteisluomista 
rajoittaviksi tekijöiksi havaitsin ajankäytön, ja työntekijöiden vapauden luovien ratkaisujen 
käyttöönottoon. Tämä johtuu sarjatuotannosta, jonka hidastaminen tai pysäyttäminen ei ole 
järkevää aloitetoiminnan vuoksi. Lisäksi autoteollisuuden standardit velvoittavat tarkkojen 
työnkuvausten muodostamiseen ja täten ne tuovat joitakin rajoituksia siihen, kuinka 
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luovasti työntekijä voi muokata työtapojaan omin päin. Yhteisluomisen edistämiseksi on 
lisäksi varmistuttava siitä, että kaikkien aloitteen tekemiseen osallistuneiden nimet 
kirjataan, sillä muuten tästä voi olla haittaa aloitteiden yhteisluomisen ilmapiirille. 
 
Aloitetoiminta ja aloitteiden yhteisluominen vaikuttavat Valmet Automotiven 
innovatiivisuuteen voimakkaasti. Pienetkin kehitysideat otetaan vastaan, koska myös 
niiden tuoma hyöty kertautuu sarjatuotannossa ajan myötä. Haastateltavat kuvasivat 
aloitetoiminnan kautta tulevaa jatkuvaa parantamista pienistä puroista koostuvaksi isoksi 
virraksi, jolla on suuri merkitys innovatiivisuuteen. Suurin osa aloitteista keskittyy 
tuotantoprosessin kehittämiseen, jonka myötä saavutetaan erilaisia kustannussäästöjä. 
Kustannustehokkaalla tuotannolla yritys pysyy kilpailukykyisenä. 
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Organisaatiokulttuurin tekijät: 
- avoin kommunikaatio 
- arvostava kommunikaatio 
- yrityksen tilanteesta, visiosta ja 
strategiasta tiedottaminen 
- joustava organisaatiorakenne 
- tiimityöskentely 
- matala hierarkia 
- työnkierto 
- työntekijöiden vapaus 
rajoitettua 
 Yhteisluomista tukeva/rajoittava 
organisaatiokulttuuri: 
- hyvä yhteishenki 
- luovat kollektiivit 
- tiimien yhteistyö 
- yhdessä tekeminen on 
yrityksen arvo 
- usean aloitteentekijän 
kirjaaminen ja palkitseminen 
huomioitu 
- ajankäyttö haaste 
 Vaikutus 
innovatiivisuudelle: 
- yhteisluominen lisää 
aloitteiden 
innovaatioarvoa 
- pienetkin muutokset 
kannattavia 
sarjatuotannossa 
- aloitetoiminnalla 
keskeinen rooli 
tuotantoprosessin 
kehittämisessä 
 
Aloitetoiminta: 
- lähtökohtana jatkuva 
parantaminen  
- 3 eri aloitemuotoa 
- läpinäkyvä ja järjestelmällinen 
aloitteiden käsittelyprosessi 
- aloitetoimikunta organisoi  
- perinteinen ja sähköinen 
aloitejärjestelmä 
- palkkionmaksu hyödyn mukaan 
- uusien työntekijöiden 
perehdytys aloitetoimintaan 
 Aloitteiden yhteisluominen: 
- kaksi tai useampia työntekijöitä 
- työntekijä ja esimies 
- yhteisluominen haastavaa ja 
harvinaista kolmansien 
osapuolien kanssa  
- avun etsiminen ja antaminen  
- tiedostamaton yhteisluominen 
- sähköisen aloitekeskustelun 
rajoitteet 
- kaikki aloitteentekijät kirjattava 
- aloitteiden jatkokehittäminen 
haasteellista 
Kuva 2: Käsitekartta analyysin tuloksista 
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5 KESKUSTELU JA JOHTOPÄÄTÖKSET 
5.1 Yhteenveto tutkimuksesta  
Yritysten on pysyttävä innovatiivisina, jotta niiden kilpailukyky säilyisi jatkuvasti 
muuttuvassa maailmassa. Innovatiivisuutta voidaan lisätä hyödyntämällä yrityksessä 
olevaa hiljaista tietoa esimerkiksi työntekijöiden aloitetoiminnan kautta. (de Jong ja Den 
Hartog, 2007; van Dijk ja van den Ende, 2002.)  Tutkimuksen keskeinen tavoite oli tuoda 
yhteisluomisen käsite aloitetoiminnan kontekstiin ja tarkastella mitä aloitteiden 
yhteisluominen tarkoittaa kohdeyritykseni tapauksessa. Tutkin aloitetoimintaa 
yhteisluomisen käsitteen kautta, koska yhteisluominen lisää aloitteiden innovaatioarvoa. 
Toinen tutkimuksen tavoite oli selvittää aloitetoimintaa ja aloitteiden yhteisluomista 
tukevan organisaatiokulttuurin tekijät. Tässä tutkimuksessa tuotiin siis yhteen 
aloitetoiminnan, yhteisluomisen ja näitä tukevan organisaatiokulttuurin tutkimussuunnat.  
 
Koska aloitetoiminta perustuu yksilöiden luovaan ja innovatiiviseen käyttäytymiseen, 
keräsin tutkimusta luovuuteen vaikuttavista yksilötekijöistä ja luovuutta edistävän 
organisaatiokulttuurin tekijöistä. Lopulta rajasin aihealueen luovuutta ja innovatiivisuutta 
edistävään organisaatiokulttuuriin, jota kutsutaan kirjallisuudessa myös 
innovaatiokulttuuriksi. Innovaatiokulttuuri on käsitteenä todella laaja, mutta nojauduin 
pitkälti Martins ja Terblanchen (2003) luomaan malliin, jota täydensin muulla 
tutkimuksella. Tähän malliin yhdistin aloitetoimintaan liittyvää tutkimusta, jossa käsiteltiin 
aloitetoimintaa tukevia tekijöitä.  
 
Kolmas tutkimukseni tavoitteista, oli saada kohdeyrityksen aloitetoiminnasta kattava 
kuvaus, ja arvioida aloitetoiminnan ja aloitteiden yhteisluomisen merkitystä yrityksen 
innovatiivisuudelle. Siksi lisäsin teoreettiseen viitekehykseeni tutkimusta vakaan 
aloitetoiminnan keskeisistä tekijöistä, ja toimialaspesifiä kirjallisuutta autoteollisuuden 
liikkeenjohdosta. Autoteollisuus on vienyt jatkuvan kehittymisen periaatteen monia muita 
toimialoja pidemmälle ja tämä vaikuttaa myös aloitetoimintaan.  
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Tutkimuksen empiirisessä osiossa tutkin Valmet Automotiven aloitetoimintaa ja keräsin 
haastatteluiden avulla aineistoa, jolla löysin vastauksia tutkimuskysymyksiini. Lisäksi 
keräsin sekundaarista aineistoa, kuten uutisia, artikkeleita ja yrityksen sisäistä 
koulutusmateriaalia. Vaikka yhteisluomisen käsitteen tuominen aloitetoiminnan 
kontekstiin oli aluksi hankalaa, vaatien sovittelua ja uudelleenmäärittelyä, niin lopulta se 
onnistui mielestäni hyvin. Seuraavassa kappaleessa kerron tarkemmin tästä ja muista 
tutkimukseni tärkeimmistä tuloksista.  
5.2 Tärkeimmät tulokset ja niiden merkittävyys  
Miten aloitteiden yhteisluominen eroaa perinteisestä aloitetoiminnasta?  
 
Tämän tutkimuksen merkittävin kontribuutio on yhteisluomisen käsitteen tuominen 
aloitetoiminnan kontekstiin. Ind ja Coates (2013) toteavat, että yhteisluomisen käsitettä 
käytetään vaihtelevasti. Valtaosa aikaisemmasta kirjallisuudesta on kuitenkin käsitellyt 
yhteisluomista sellaisena ilmiönä, jossa yritys osallistaa asiakkaansa tuotteen tai palvelun 
arvonluomisprosessiin (mm. Lee ym. 2012; Saarijärvi, ym. 2013; Roser, ym. 2013). 
Kuitenkin Ramaswamy ja Gouillart (2010, 6) toteavat, että myös muut yrityksen 
sidosryhmät, kuten työntekijät, voivat olla osa yhteisluomisen prosessia. Aloitteiden 
yhteisluomisen ilmiötä voidaan selittää perinteiseen aloitetoimintaan vertaamalla. 
Perinteisessä aloitetoiminnassa yritys hyödyntää yksilön ideoita organisoidun prosessin 
kautta. Aloitteiden yhteisluomisessa on sama periaate, mutta se laajentaa näkökulmaa siitä 
ketkä osallistuvat aloitteen tekemisen prosessiin. Tutkimukseni tulokset osoittavat, että 
työntekijät ovat kehittäneet aloitteita työtovereidensa kanssa, mutta myös esimerkiksi 
yhteistyökumppaneiden ja muiden kolmansien osapuolien kanssa. Tämä tuotti paljon 
pohdintaa aloitteiden yhteisluomisen eri osapuolista. Tämä oli haastavaa, mutta lopulta 
määrittelin ilmiön niin, että yhteisluomisen osapuolet voivat periaatteessa olla keitä 
tahansa, kunhan yksi osapuolista kuuluu aloitetoiminnan piiriin, jotta aloite voidaan 
lähettää organisoidun prosessin kautta.  
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Yhteisluomisen etu perustuu luovan kollektiivin muodostamalle synergialle, jossa 
yksilöiden kokemus on toisiinsa yhdistettynä arvokkaampaa, kuin erikseen tarkasteltuna. 
On siis tärkeää, että organisaatiossa muodostuu luovia kollektiiveja, jotta aloitteiden 
yhteisluomista tapahtuisi. Hargadon ja Bechky (2006) kuvaavat luovan kollektiivin 
muodostumista prosessiksi, jossa yksilöt koontuvat yhteen luomaan kehitystä tai etsimään 
ongelmiin ratkaisuja yksilöiden aikaisempien kokemusten pohjalta. Tutkimuksen 
tuloksista käy ilmi, että työntekijöiden tekemien aloitteiden innovaatioarvon koettiin 
olevan suurempi, kun aloitetta oli tekemässä useampi henkilö, joilla oli toisiaan täydentävä 
osaaminen. Tulokset siis tukevat Hargadonin ja Bechkyn (2006) kuvaaman luovan 
kollektiivin mallia, jossa kollektiivin jäsenten erilaiset taustat ja kokemus lisäävät 
lopputuloksen innovatiivisuutta. 
 
Aloitetoimintaa käsittelevässä akateemisessa kirjallisuudessa on havaittu ryhmässä 
tehtyjen aloitteiden merkitys. Työntekijöistä koostuvat ryhmät tekevät todennäköisemmin 
luovia aloitteita, kuin työntekijät yksilöinä. Ryhmässä aloitteista keskustellaan enemmän 
ja niihin saadaan laatua ja tehokkuutta. (Lasrado ja Arif, 2014; Rapp ja Eklund, 2007.) 
Ryhmässä tehtyjä aloitteita ei kuitenkaan ole käsitelty yhteisluomisen käsitteen kautta, 
jonka mukaan aloitetta tekevä ryhmä on monimuotoisempi, kuin ryhmä työtovereita. 
Yhteisluomisen prosessin tuominen aloitetoimintaan on siis merkityksellistä kahdesta 
syystä: Se lisää aloitteiden innovaatioarvoa ja laajentaa aloitteen tekemiseen osallistuvien 
henkilöiden kirjoa siten, että voidaan puhua luovasta kollektiivista. Tutkimukseni tulokset 
tukevat näitä väittämiä ja tuovat uutta näkökulmaa ryhmässä tehdyistä aloitteista käytävään 
akateemiseen keskusteluun. 
 
Aloitteiden yhteisluominen asettaa myös haasteita aloitetoiminnalle. Buech ym. (2010) 
toteavat, että vuorovaikutteinen oikeudenmukaisuus on työntekijöiden motivaation 
kannalta tärkeää aloitteiden käsittelyssä. Luovaa työpanosta tulee käsitellä 
oikeudenmukaisesti ja aloitteista käytävä keskustelu, sekä niiden arviointi tulee tehdä 
kunnioituksella ja arvostaen. Aloitteiden yhteisluomisessa tämä tarkoittaa lisäksi sitä, 
kuinka aloitetoimikunta arvioi ja arvottaa luovassa kollektiivissa olevan yksilön tuoman 
luovan panoksen suhteessa muihin kollektiivin jäseniin. Yrityksen innovatiivinen ilmapiiri 
  66 
 
voi kärsiä, mikäli joku luovan kollektiivin osapuolista kokee syrjintää tai 
epäoikeudenmukaisuutta aloitteen yhteisluomisprosessissa. Valmet Automotivella tämä on 
ratkaistu siten, että palkkio jaetaan tasan kaikkien aloitteentekoon osallistuneiden kesken. 
Myös aloitetoimikunnalla on tärkeä rooli vuorovaikutteisen oikeudenmukaisuuden 
toteuttamisessa. On kuitenkin todella vaikea määritellä ja arvottaa eri yksilöiden todellisen 
työpanoksen määrää, ja vaarana onkin, että joku yhteisluomisen osapuolista kokee muut 
osapuolet vapaamatkustajina. Yhteisluominen aloitetoiminnassa laajentaa näin 
kirjallisuudessa olevaa vuorovaikutteisen oikeudenmukaisuuden käsitettä aloitteiden 
arvioinnista ja palkkionmaksusta. Vuorovaikutteisen oikeudenmukaisuuden painoarvo siis 
kasvaa yhteisluoduissa aloitteissa. 
 
Pohdintaa herättänyt asia oli myös se yhteistyön taso, jonka voidaan katsoa olevan aloitteen 
yhteisluomista. Lähtökohtaisesti aloitteen yhteisluomista on sellainen toiminta, jossa 
esimerkiksi kaksi työntekijää lähtee etsimään yhdessä ratkaisua johonkin tuotantoprosessin 
ongelmaan. Yhteisluomista kuvaillaan kirjallisuudessa usein tiiviiksi yhteistyön muodoksi 
(Ind ja Coates, 2013). Tutkimukseni laajentaa tätä näkökulmaa siten, että aloitetoiminnan 
kontekstiin tuotuna yhteisluominen voi olla myös väljempää yhteistyötä, joka voi olla jopa 
tiedostamatonta. Tutkimukseni tuloksissa tämä tulee ilmi tapauksista, joissa 
aloitteentekijää pyysi apua toiselta henkilöltä, esimerkiksi johonkin tekniseen asiaan 
liittyen, ja yhteisluominen jäi tälle tasolle. Tämäkin voidaan määritellä aloitteen 
yhteisluomiseksi, mutta on kuitenkin todettava, että aloitteen innovaatioarvo jää näin 
pienemmäksi verrattuna tiiviimmän yhteisluomisen tuloksena tehtyihin aloitteisiin.  
 
Organisaatiokulttuurin tuoma tuki ja rajoitukset aloitteiden yhteisluomiselle 
 
Organisaatiokulttuuri voi tukea merkittävästi aloitetoimintaa ja aloitteiden yhteisluomista. 
Ind ja Coates (2013) toteavat, että yksilöllisen luovuuden sijaan, yritysten pitäisi keskittyä 
luomaan ilmapiiri, jossa ihmiset luottavat toisiinsa ja organisaatioon. Aloitetoiminta on 
luovaa toimintaa, jonka edellytyksiä oikeanlainen organisaatiokulttuuri parantaa. 
Tutkimuksessa todettiin, että Valmet Automotiven organisaatiokulttuuri mukailee 
luovuutta ja innovatiivisuutta edistävän organisaatiokulttuurin mallia, jossa yhteisluomisen 
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kannalta keskeisiä asioita ovat hyvä yhteishenki ja sosiaalisen vuorovaikutuksen 
edistäminen. Vapaa ja avoin kommunikaatio ovat edellytyksiä sosiaaliselle 
vuorovaikutukselle, ja kommunikaation merkitys organisaatiokulttuurissa on 
moniulotteinen. Kommunikaatio kulkee Valmet Automotiven johdon ja työntekijöiden 
välillä tehokkaasti ja QHSE johtaja mainitsi tämän perustuvan shop floor management -
malliin. Aokin (2008) mukaan, shop floor management käytännöt saattavat edesauttaa 
molemminpuolista luottamussuhteen muodostumista, sekä arvojen jakamista johdon ja 
työntekijöiden välille.  Tutkimukseni tulokset korostavat arvostavan, avoimen ja tehokkaan 
kommunikaation merkitystä aloitteiden yhteisluomisen prosessille.  
 
Tärkeä aloitteiden yhteisluomista tukeva tekijä organisaatiokulttuurissa on toimiva 
tiimityö. Akateemisessa kirjallisuudessa (Aoki, 2008; Lasrdao ja Arif, 2014) todetaan 
tiimityöskentelyn tukevan aloitetoimintaa. Tiimityöskentely ja tiimien välinen yhteistyö, 
on myös osa luovuutta ja innovatiivisuutta edistävän organisaatiokulttuurin mallia (Martins 
ja Terblanche, 2003). Tiimityöskentely on tärkeää aloitteiden yhteisluomisen kannalta, 
koska se edistää luonnostaan sosiaalista vuorovaikutusta. Valmet Automotive on 
edelläkävijä tiimityössä, sillä tuotantotyötä on tehty tiimeissä jo vuodesta 1975. 
Onnistuneen tiimikonseptin mittarina voidaan pitää sitä, että myös muut yritykset ovat 
olleet kiinnostuneita Valmet Automotiven tiimityön mallista. 
 
Joustava organisaatiorakenne on Valmet Automotiven organisaatiokulttuurin yksi 
keskeisimpiä luovuutta ja innovatiivisuutta edistäviä tekijöitä. Haastatteluissa nousi esiin 
erityisesti työasemakierto. Martins ja Terblanchen (2003) mukaan työasemakierron 
hyödyntäminen on esimerkki organisaation joustavuudesta.  Tämä on myös yhteisluomista 
edistävää, sillä vaihtaessaan asemaa, työntekijä tapaa uusia ihmisiä ja tapoja työskennellä, 
mikä synnyttää ajatusten vaihtoa ja vahvistaa työntekijöiden sosiaalista kanssakäymistä. 
 
Tutkimukseni tulokset tuovat uutta tietoa luovuutta ja innovatiivisuutta tukevan 
organisaatiokulttuurin mallin toteutettavuudesta autoteollisuuden kontekstissa, koska 
Valmet Automotiven organisaatiokulttuurissa on myös luovuutta rajoittavia tekijöitä. 
Useissa artikkeleissa mainitaan (mm. Kesting ja Ulhøi, 2010; Martins ja Terblanche, 2003), 
  68 
 
että työntekijöille tulisi antaa aikaa ideoiden luomiselle ja vapautta omien ratkaisujen 
tekemiseen. Nämä organisaatiokulttuurin tekijät tukevat myös aloitteiden yhteisluomista 
yleisellä tasolla. Autoteollisuudessa tämä ei kuitenkaan toimi täysin yksiselitteisesti, sillä 
tuotantoa ei voi pysäyttää ideoiden luomisen takia. Lisäksi standardit rajoittavat 
työntekijöiden omien ratkaisujen toteuttamista ja asettavat toiminnalle tiettyjä 
perusperiaatteita. Valmet Automotiven organisaatiokulttuuri rajoittaa aloitteiden 
yhteisluomista näiltä osin.  
 
Aloitetoiminta, aloitteiden yhteisluominen ja innovatiivisuus 
 
Japanilaisesta autoteollisuudesta lähtöisin oleva Lean-ajattelu ja jatkuvan parantamisen 
periaatteet ovat valmistavan autoteollisuuden organisaatioille tärkeitä työkaluja, 
strategisten tavoitteiden saavuttamiseksi (Charles ja Chucks, 2012). Tavoitteena on mm. 
poistaa turha työ menetelmistä, vähentää hävikkiä ja ratkaista mahdollisia prosessissa 
esiintyviä ongelmia. Valmet Automotiven tuotantoprosessia kehitetään jatkuvasti näiden 
periaatteiden mukaan. Tämän taustalla on innovatiivisemman tuotantoprosessin 
saavuttaminen, joka tuo yritykselle kustannustehokkuutta. Kustannustehokas toiminta on 
merkittävä Valmet Automotiven kilpailukyvyn ylläpitäjä ja siten koko yrityksen elinehto.  
Aoki (2008) toteaa, että organisaation innovatiivisuus kasvaa todennäköisemmin, kun 
aloitetoiminta perustuu yksilöiden sijaan tiimityöskentelylle. Myös tämän tutkimuksen 
tulokset osoittavat, että aloitteiden yhteisluominen lisää aloitteiden innovaatioarvoa. 
Voidaan siis todeta, että aloitteiden yhteisluominen vaikuttaa positiivisesti yrityksen 
innovatiivisuuteen. Tätä prosessia tukevat oikeanlainen organisaatiokulttuuri ja 
japanilaiset liikkeenjohdon paradigmat. Aloitetoiminta on myös tapa saada organisaatio 
oppimaan. Ellström (2010) toteaa, että oppivassa organisaatiossa muutetaan organisaation 
käytäntöjä yksilöiden tuottaman uuden tiedon pohjalta ja tämä lisää organisaation 
innovatiivisuutta. 
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5.3 Tutkimuksen arviointi, jatkotutkimusmahdollisuudet ja käytännön neuvot 
Tuomen ja Sarajärven (2002, 133–135) mukaan tutkimuksia arvioidaan usein sen pohjalta, 
tutkiiko tutkimus sitä mitä sen pitikin tutkia ja ovatko tutkimustulokset toistettavissa. Näitä 
kriteerejä käytetään kuitenkin yleisemmin määrällisen tutkimuksen arvioinnissa. 
Laadullista tutkimusta tulisi arvioida enemmän kokonaisuutena, jossa erityisesti 
tutkimuksen johdonmukaisuuden merkitys on tärkeä. (Tuomi ja Sarajärvi 2002, 133–135.)  
Tutkimuksen tarkoitus oli tuoda yhteisluomisen käsite aloitetoiminnan kontekstiin ja 
tarkastella siihen vaikuttavaa organisaatiokulttuuria. Yhteisluomisen käsite osoittautui 
haastavaksi jo haastattelutilanteissa, sillä tutkijana koin, että käsite ei täysin auennut 
tutkimukseen osallistujille. Toisaalta tämä ei ole yllättävää, sillä yhteisluomisen käsitettä 
ei ole aiemmin tuotu aloitetoiminnan yhteyteen. Pystyimme kuitenkin käsittelemään 
aihetta muiden käsitteiden kautta, jotta aineisto kuvasi tutkittavaa ilmiötä. Haastatteluita 
oli yhteensä neljä kappaletta. Analyysistä olisi varmasti tullut rikkaampi ja aloitteiden 
yhteisluomiseen olisi tullut enemmän näkökulmia useampien haastatteluiden myötä. 
Sekundaarinen aineisto antoi tärkeää taustatietoa organisaatiokulttuurista ja 
aloitetoiminnan käytännöistä, ja taustoitti erityisesti aloitetoiminnan merkitystä 
innovatiivisuudelle. 
 
Tutkimuksessa tutkitut ilmiöt, kuten yhteisluominen ja organisaatiokulttuuri, ovat 
moniulotteisia. Esimerkiksi yhteisluomisen käsitteestä on lukuisia eri näkökulmia ja 
merkitys vaihtelee kontekstista riippuen. Tästä huolimatta, onnistuin mielestäni 
tarkastelemaan ilmiöitä hyvin aloitetoiminnan kontekstissa ja rajasin niitä siten, että 
tutkimus ei lähtenyt rönsyilemään liikaa. 
 
Tutkimuksen puitteissa ei ollut tarkoitus haastatella koko henkilöstöä, joten on muistettava, 
että työntekijöille tehdyt haastattelut eivät paljasta kaikkia mahdollisia näkökulmia 
aloitetoiminnasta ja aloitteiden yhteisluomisesta, vaan ainoastaan muutaman henkilön 
subjektiivisen näkemyksen. Lisäksi tutkimuksessa tehdyt arviot kohdeyrityksen 
organisaatiokulttuurista ovat vain pintaraapaisu kyseisen yrityksen organisaatiokulttuuriin. 
 
  70 
 
Tutkimuksen aiheesta on mahdollista tehdä myös monenlaista jatkotutkimusta. Aloitteiden 
yhteisluomisen konseptin käsittely olisi mielenkiintoista jonkin toisen toimialan 
yhteydessä, jolloin aloitetoimintaan eivät vaikuttaisi autoteollisuudessa suositut 
liikkeenjohdon periaatteet ja standardit. Mielenkiintoinen jatkotutkimussuunta olisi myös 
kvantitatiivisen menetelmien käyttäminen. Aloitteiden yhteisluomista voisi tutkia 
esimerkiksi kyselytutkimuksella, jonka pohjalta voitaisiin tuottaa kvantitatiivista dataa 
esimerkiksi aloitteiden yhteisluomista edistävistä tekijöistä. 
 
Aloitteiden yhteisluominen on konsepti, jota yritysten kannattaisi mielestäni kokeilla. 
Yhteisluomisen avulla voidaan rikkoa perinteisen aloitetoiminnan rajoja, ja saada täysin 
uusia näkemyksiä ja ideoita. Yhteisluomisen avulla voidaan hyödyntää hiljaista tietoa 
laajemmin, kun luovaan kollektiiviin otetaan mukaan myös sellaisia osapuolia, jotka eivät 
perinteisesti kuulu aloitetoiminnan piiriin.  
 
Valmet Automotiven arvot korostavat yhdessä tekemisen merkitystä. Yrityksen arvot voisi 
tuoda myös esimerkiksi aloitetoiminnan perehdytysmateriaaleihin, jolloin ne rakentaisivat 
organisaatiokulttuuria, joka tukisi erityisesti aloitteiden yhteisluomista. Korostamalla ja 
rohkaisemalla työntekijöitä aloitteiden yhteisluomiseen voidaan saavuttaa 
innovaatioarvoltaan mahdollisesti entistä parempia aloitteita. Valmet Automotiven 
aloitetoiminta on hyvin organisoitu, mutta kehittämisen varaa löytyy vielä esimerkiksi 
aloitejärjestelmän osalta. Sähköisen aloitejärjestelmän laajempi hyödyntäminen ja 
keskustelumahdollisuus aloitteista tukisivat aloitteiden yhteisluomisen konseptia 
tehokkaasti. 
 
Aloitteiden yhteisluomisen mahdollisuudet kasvavat tulevaisuudessa jatkuvasti 
lisääntyvän digitalisaation myötä. Teknisesti kehittyneet aloitejärjestelmät mahdollistavat 
yksilöiden osallistumisen aloitetoimintaan uudella tavalla ja tekevät yhteisluomisen 
helpommaksi. Esimerkiksi interaktiivisen foorumin avulla useampi yksilö voi kehittää yhtä 
ideaa aloitteeksi, jolloin erilainen osaaminen, kokemus ja näkemys muodostavat 
synergiaedun. Interaktiiviset keskustelufoorumit, mobiilisovellukset ja muu vastaava 
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tekniikka tulevat todennäköisesti viemään aloitetoiminnan uudelle tasolle 
lähitulevaisuudessa.  
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